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ABSTRAK 
NAMA: GUSRIANI 
NIM:  70200113121 
JUDUL: Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Di 
Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
 
Pencapaian program kesehatan masih ada yang belum tercapai di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Takalar sehingga perlu dilakukan penelitian, Penelitian ini 
bertujuan mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Takalar. Metode penelitian kuantitatif, pendekatan survei 
analitik dengan desain cross sectional study. Teknik pengambilan sampel total 
sampling, jumlah responden 76 orang. Analisis data menggunakan uji univariat, 
bivariat dan regresi linear berganda. Hasil penelitian membuktikan, ada hubungan 
signifikan antara kepuasan terhadap pekerjaan (p=0,000), kepuasan terhadap 
rekan kerja (p=0,003) dan kepuasan kerja kumulatif (p=0,047) terhadap kinerja. 
Sedangkan hasil uji regresi linear berganda menunjukkan, kepuasan terhadap 
pekerjaan (p=0,000) ada pengaruh signifikan terhadap kinerja. Koefisien regresi 
kepuasan kerja terhadap kinerja bertanda positif menandakan hubungan searah 
dan positif dengan korelasi cukup kuat R=0,539 (53,9%), variabel kepuasan kerja 
berpengaruh sebesar R2=0,290 (29%) terhadap kinerja pegawai di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Takalar. Disarankan agar pegawai meningkatkan kinerjanya 
dengan difasilitasi, mempererat hubungan sesama rekan kerja, mengembangkan 
keterampilan dan kemampuannya. 
 
Kata Kunci  : Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai 
 
Daftar pustaka   : 53 (1985-2016) 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
  Dalam menghadapi era global, sumber daya manusia memiliki andil besar 
dalam menentukan kemajuan suatu organisasi. Manajemen kepegawaian menjadi 
sangat penting bagi organisasi dalam rangka mengelola, mengatur dan 
memanfaatkan pegawai sehingga dapat berfungsi secara produktif untuk 
tercapainya tujuan organisasi (Mangkunegara, 2013). Hal ini berlaku baik bagi 
organisasi swasta maupun pemerintahan. Bagi organisasi pemerintah, manajemen 
kepegawaian yang efektif dan efisien, diharapkan dapat mewujudkan pelayanan 
terhadap masyarakat secara tepat, cepat, dan profesional. 
 Sumber daya manusia (SDM) merupakan suatu bagian yang paling 
penting di dalam suatu organisasi atau instansi, selain itu sumber daya manusia 
sangat dibutuhkan sebagai faktor penggerak terhadap komponen-komponen 
lainnya yang terdapat di dalam suatu organisasi, tanpa peran sumber daya manusia 
kegiatan organisasi atau instansi tidak dapat terlaksana secara terpadu dan serasi. 
Dalam dunia kerja, setiap organisasi atau instansi mempunyai aturan dan 
kebijakan yang berbeda untuk mengatur sumber daya manusia yang ada. Hal 
tersebut memunculkan tantangan baru dan kesempatan bagi organisasi publik dan 
bisnis untuk dapat memahami dan membuat konsep pengelolaan organisasi yang 
efektif dan efisien melalui manajemen sumber daya manusia (MSDM). 
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  Peningkatan kinerja pegawai dalam suatu instansi bukan hal yang mudah. 
Kinerja karyawan menunjukkan seberapa banyak pegawai memberi kontribusi 
kepada organisasi, yang diantaranya adalah kualitas output, kuantitas output, 
kehadiran di tempat kerja dan sikap kooperatif (Jackson dan Mathis, 2002). 
Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggungjawab seorang terhadap 
tugas-tugas yang diberikan kepadanya (Hasibuan, 2014). 
  Kinerja adalah hasil kerja individu atau kelompok dalam suatu organisasi 
dalam rangka mencapai tujuan organisasi dan nantinya akan dijadikan dasar 
penilaian atas tercapai atau tidaknya target dan tujuan organisasi tersebut. Di 
dalam pencapaian target dan tujuan organisasi tersebut tidak mudah, baik 
organisasi milik pemerintah atau milik swasta. Di dalam mempertahankan dan 
meningkatkan produktivitas suatu perusahaan, maka peran manajemen sumber 
daya manusia sangatlah penting artinya dalam hal mengupayakan agar tenaga 
kerja mau dan mampu memberikan prestasi kerjanya sebaik mungkin. Dalam hal 
tersebut perusahaan berkewajiban memperhatikan kebutuhan karyawannya baik 
yang bersifat materil maupun yang bersifat non materil. Wujud dari perhatian, 
usaha serta dorongan yang dapat dilakukan oleh perusahaan terhadap 
karyawannya. 
  Untuk mendapatkan pegawai yang diinginkan organisasi atau instansi 
tidak bisa diperoleh dengan mudah, karena pegawai biasanya akan bekerja 
optimal dan meningkatkan prestasi apabila kebutuhan-kebutuhannya terpenuhi. 
Dalam keadaan ekonomi yang semakin berkembang setiap organisasi 
mengusahakan peningkatan efektivitas, efisiensi, dan produktivitas disegala 
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bidang. Demi menunjang terwujudnya hal tersebut diharapkan setiap pegawai 
memberikan sumbangsinya kepada organisasi dengan cara melakukan 
pekerjaannya dengan sebaik mungkin guna mencapai prestasi kerja yang 
maksimal. 
  Pegawai  merupakan aset organisasi yang sangat berharga yang harus 
dikelola dengan baik oleh organisasi agar dapat memberikan kontribusi yang 
optimal. Salah satu hal yang harus menjadi perhatian utama organisasi adalah 
kepuasan kerja para pegawainya, karena pegawai yang dalam bekerja mereka 
tidak merasakan kenyamanan, kurang dihargai, tidak bisa mengembangkan segala 
potensi yang mereka miliki, maka secara otomatis pegawai tidak dapat fokus dan 
berkonsentrasi secara penuh terhadap pekerjaannya.  
  Dinas Kesehatan merupakan instansi pemerintah yang memberikan 
kebutuhan informasi dan pelayanan kesehatan yang dibutuhkan oleh masyarakat, 
maka Dinas Kesehatan diperlukan untuk memfasilitasi kebutuhan tersebut yang 
sesuai dengan Keputusan Menteri Negara Pendayagunaan Aparatur Negara NO  
63/KEP/M.PAN/7/2003, memberikan pelayanan publik yaitu segala kegiatan 
pelayanan yang dilaksanakan oleh penyelenggara layanan publik sebagai 
pemenuhan upaya kebutuhan penerima pelayanan maupun pelaksanaan ketentuan 
peraturan perundang-undangan.  
  Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar juga merupakan instansi milik 
pemerintah daerah yang bergerak di bidang pelayanan kesehatan masyarakat 
untuk wilayah Takalar, dimana keberhasilan pelaksanaan tugas dan tanggung 
jawab dalam instansi tergantung pada kinerja para pegawai yang ada di instansi 
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tersebut, pentingnya kinerja pegawai yang ada pada Dinas Kesehatan sangat 
berpengaruh terhadap pelaksanaan tujuan instansi itu, yaitu untuk meningkatkan 
pelayanan terhadap para masyarakat terutama dalam proses pengawasan dan 
pembinaan terhadap kebutuhan informasi dan pelayanan kesehatan. Salah  satu 
upaya  instansi dalam  mempertahankan kinerja pegawainya adalah dengan cara 
memperhatikan kepuasan kerja pegawainya yang merupakan salah satu faktor 
penting untuk mendapatkan hasil kerja yang optimal. 
  Berdasarkan pengambilan data awal tahun 2017 jumlah pegawai di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Takalar sebanyak 76 orang. Dinas Kesehatan Kabupaten 
Takalar menaungi 15 Puskesmas yaitu Puskesmas Pattalassang, Polsel, 
Bulukunyi, Mangarobombang, Pattopakang, Mappakasunggu, Sanrobone, 
Bontomarannu, Bontokassi, Galesong, Galesong utara, Aeng Towa, Polut, 
Towata. Dan  Ko’mara (Profil Kesehatan Kabupaten Takalar Tahun 2015). 
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  Pencapaian kinerja tahun 2015 dibandingkan dengan target kinerja tahun 
2016, serta dengan target RENSTRA, yang akan ditunjukkan dengan tabel sebagai 
berikut : 
Tabel .1.1 
Perbandingan capaian kinerja tahun 2014 dengan 2016 
 Perbandingan  
No Sasaran Indikator 
kinerja 
Capaian 
2014  
(%) 
Capaian 
2015 
(%) 
Capaian 
2016 
(%) 
Target 
RENSTRA 
(%) 
Capaian 
2015 
banding 
RENSTRA 
1 2 3 4 5 6 7 8 
A. Peningkatan 
pelayanan 
KIA 
      
 1 Cakupan 
kunjungan 
anak balita 
72,45 38,32 42,71 90 Sangat 
Rendah 
 2 Cakupan 
kunjungan 
pemberian 
makanan 
anak balita 
pendampi
ng ASI 
pada anak 
usia 6-24 
bln pada 
GAKIN(gi
zi kurang 
keluarga 
miskin) 
48,34 11,68 64,11 90 Sangat 
Rendah 
 3. Cakupan 
peserta 
KB aktif 
67,52 62,22 71,9 70 Rendah  
B. Peningkatan 
kualitas 
pencegahan 
dan 
pengendalian 
penyakit  
      
 1. Cakupan 100 0 100 2/100000 Rendah 
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Sumber : Dinkes Kabupaten Takalar,2016 
 
  Untuk melihat pencapaian kinerja salah satu program kerjanya yaitu 
Pelayanan Kesehatan Dasar dengan membandingkan capaian kinerja tahun 2014 
dengan 2016 yaitu pada sasaran peningkatan pelayanan kesehatan ibu dan anak 
yang terdiri dari 10 indikator program terdapat 3 indikator kinerja programnya 
yang tingkat pencapaiannya masih rendah diantaranya indikator kinerja 1, 
mengenai cakupan kunjungan anak balita, capaian tahun 2014 sebanyak 72,45 %, 
capaian 2015 sebanyak 38,32%, dan capaian 2016 sebanyak 42,71% dengan 
target RENSTRA sebanyak 90%  sedangkan capaian 2015 banding RENSTRA 
hanya 38,32% jadi, capaian kinerja programnya Masih Rendah. Kemudian 
indikator 2, mengenai cakupan kunjungan pemberian makanan anak Balita 
pendamping ASI pada anak usia 6-24 bulan pada GAKIN yaitu capaian pada 
tahun 2014 sebanyak 48,34%, capaian pada tahun 2015 sebanyak 11,68%, dan 
capaian tahun 2016 sebanyak 64,11% dengan target RENSTRA sebanyak 90% 
sedangkan capaian 2015 banding RENSTRA hanya 11,68% jadi, capaian kinerja 
programnya masih Sangat Rendah. Sedangkan, pada indikator 3, mengenai 
cakupan peserta KB aktif yaitu capaian pada tahun 2014 sebanyak 62,52%, 
capaian pada tahun 2015 sebanyak 62,22%, dan capaian tahun 2016 sebanyak 
71,9% dengan target RENSTRA sebanyak 70% sedangkan capaian 2015 banding 
RENSTRA hanya 62,22% jadi, capaian kinerja programnya Masih Rendah. Pada 
penemuan 
dan 
penangana
n 
penderita 
penyakit  
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sasaran program peningkatan kualitas pencegahan dan pengendalian penyakit. 
Terdiri dari 3 sasaran program.tapi, ada satu indikator kinerja programnya yang 
tingkat pencapaiannya masih rendah diantaranya indikator kinerja 1, mengenai 
cakupan penemuan dan penanganan penderita penyakit ( AFP Rate penduduk < 
15 tahun, Pneumonia Balita, dan Pneumonia dan penanganan) yaitu capaian pada 
tahun 2014 sebanyak 100%, capaian pada tahun 2015 sebanyak 0% , dan capaian 
tahun 2016 sebanyak 100% dengan target RENSTRA sebanyak 2/100000 
penduduk. sedangkan, capaian 2015 banding RENSTRA hanya 0% jadi, capaian 
kinerja programnya Masih Rendah (Tabel perbandingan pencapaian kinerja 
program tahun 2014 dengan 2016). 
 Dengan melihat pencapaian kinerja program pelayanan kesehatan dasar 
yaitu pada bidang KIA (Keseshatan Ibu dan Anak ) dengan sasaran peningkatan 
pelayanan kesehatan ibu dan anak dan peningkatan kualitas pencegahan dan 
pengendalian penyakit dengan hasil program Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
dari 15 puskesmas hasilnya masih rendah, belum mencapai target 1000 Hari 
Pertama Kelahiran (HPK).  
 Untuk melihat tingkat keberhasilan kinerja pegawai salah satunya dapat 
dinilai dari pencapaian kinerja program-programnya. Berdasarkan data 
perbandingan capaian kinerja program tahun 2014 dengan 2016 pencapaian 
program di atas masih ada 4 indikator  program lainnya yang tingkat 
pencapainnya masih rendah.   
 Salah satu hal yang harus menjadi perhatian utama suatu instansi adalah 
kepuasan kerja para pegawainya, karena pegawai yang dalam bekerja mereka 
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tidak merasakan kenyamanan, kurang dihargai, tidak bisa mengembangkan segala 
potensi yang mereka miliki, maka secara otomatis pegawai tidak dapat fokus dan 
berkonsentrasi secara penuh terhadap pekerjaannya atau dalam menjalankan tugas 
yg diberikan termasuk melaksanakan program-program yang diberikan. 
Koesmono (2005) dalam penelitian Murti dan Srimulyani (2013) 
menyatakan bahwa kepuasaan kerja merupakan penilaian, perasaan atau sikap 
seseorang atau pegawai terhadap pekerjaannya dan berhubungan dengan 
lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, hubungan antar rekan kerja, 
hubungan sosial ditempat kerja, dan sebagainya. Kebutuhan merupakan salah satu 
faktor yang penting untuk memotivasi pegawai, karena sebagai manusia pasti 
memiliki aneka kebutuhan primer dan sekunder.faktor-faktor yang mempengaruhi 
kepuasan kerja adalah kesempatan untuk maju, keamanan kerja, gaji, perusahaan 
dan manajemen, faktor intrinsik dan pekerjaan, kondisi kerja, aspek sosial dalam 
pekerjaan, komunikasi, dan fasilitas. Kepuasan kerja juga akan berdampak 
terhadap kinerja . 
Sedarmayanthi (2010:260)  menyatakan kinerja merupakan hasil kerja 
yang mampu diperoleh  pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi  
secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut dapat ditunjukan buktinya secara 
nyata baik dari segi kualitas maupun kuantitas.Kinerja merupakan hal penting 
yang harus dicapai oleh setiap instansi termasuk pada Dinas Kesehatan Kabupaten 
Takalar , karena kinerja merupakan cerminan bagi kemampuan instansi dalam 
mengelola dan mengalokasikan pegawainya, oleh karena itu kinerja para pegawai 
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mempunyai pengaruh yang sangat penting bagi berlangsungnya kegiatan instansi 
dan berpengaruh bagi proses pencapaian tujuan instansi.  
Sebagaimana di jelaskan dalam ayat di bawah ini mengenai perintah 
bekerja yaitu manifestasi kekuatan iman, karena dorongan Firman Allah dalam 
SWT dalam surah Az Zumar Surah ke 39 ayat 39: 
 ö≅ è% ÉΘ öθs)≈ tƒ (#θè= yϑ ôã $# 4’ n?tã öΝ à6 ÏG tΡ% s3tΒ ’ÎoΤ Î) ×≅ Ïϑ≈ tã ( t∃öθ|¡sù šχθßϑ n= ÷ès? ∩⊂∪    
Terjemahnya: 
Katakanlah: "Hai kaumku, Bekerjalah sesuai dengan keadaanmu, 
Sesungguhnya aku akan bekerja (pula), Maka kelak kamu akan 
mengetahui”. (Departemen Agama Republik Indonesia). 
 
  Dalam tafsir Al-Mishbah surah az-zumar ayat 39, Katakanlah kepada 
mereka: “Hai, kaumku yakni kerabat,suku,dan orang-orang yang hidup dalam satu 
masyarakat denganku, bekerjalah yakni lakukan secara terus-menerus apa yang 
kamu hendak lakukan sesuai dengan keadaan, kemampuan dan sikap hidup kamu, 
sesungguhnya aku akan bekerja pula dalam aneka kegiatan positif sesuai 
kemampuan dan sikap hidup yang diajarkan Allah kepadaku, maka kelak kamu 
akan mengetahui siapa yang akan mendapat siksa yang menghinakannya di dunia 
ini dan ditimpa pula oleh azab yang kekal di akhirat nanti. (M.Shihab 
Quraish,2002) 
  Ayat diatas merupakan perintah dan karenanya mempunyai nilai hukum 
wajib untuk dilaksanakan yaitu perintah untuk bekerja, seseorang yang 
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mempunyai kesadaran untuk bekerja, dia senantiasa  untuk berkreasi positif, 
tampil sebagai pelita yang benderang dan ingin hidupnya mempunyai arti (Asep 
Setiawan, 2007). 
  Untuk menggerakkan pegawai agar sesuai dengan yang dikehendaki 
perusahaan atau instansi, maka haruslah dipahami motivasi pegawai yang bekerja 
tersebut, karena motivasi inilah yang menentukan perilaku orang-orang yang 
bekerja. Untuk mencapai kinerja yang baik maka diperlukan kepuasan kerja dan 
motivasi kerja yang tinggi.kepuasan kerja dan motivasi kerja pegawai harus selalu 
dipacu dengan berbagai macam cara agar prestasi kerja seorang pegawai 
meningkat,maka pegawai sebagai pelayan masyarakat akan bisa tercipta dalam 
rangka meningkatkan kesejahteraan masyarakat tentunya meningkatnya derajat 
kesehatan masyarakat Kabupaten Takalar. Salah satu untuk memberikan motivasi 
kepada pegawai dalam mempromosikan seseorang untuk menduduki suatu jabatan 
atau naik pangkat, atau penghargaan lainnya didasarkan atas kecakapan dan 
prestasi kinerja yang telah dicapai oleh pegawai. 
 Beberapa peneliti mengenai Dinas Kesehatan telah dilakukan oleh para 
peneliti seperti, Rahmatullah Burhanuddin Wahab (2012) dengan judul penelitian 
“Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada 
PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Makassar“ menunjukkan bahwa secara bersama-
sama Kepuasan kerja dan Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Makassar. Variabel Kepuasan 
Kerja dan Motivasi Kerja koefisien regresi bertanda positif (+) menandakan 
hubungan yang searah, dengan kata lain Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja akan 
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meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Makassar. 
Korelasi atau hubungan antara Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja dengan 
Kinerja Karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Makassar adalah sangat kuat 
sekali sebesar (r = 0,923) dan koefisien determinasi atau angka R square adalah 
sebesar 0,853. 
  Sinambela (2012) dalam penelitian Safitri (2013) menyatakan bahwa kinerja 
pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh 
kemampuan pegawai dalammelaksanakan tugas yang dibebankan 
kepadanya.Dengan adanya motivasi pegawai, maka kebutuhannya akan terpenuhi, 
sehingga akan timbul kepuasan kerja yang berdampak positif pada 
kinerjanya.Salah satu faktor penting yang dapat mendorong kinerja pegawai 
menjadi optimal yaitu adanya motivasi. 
 Berdasarkan latar belakang masalah yang diuraikan diatas, maka peneliti 
tertarik untuk melakukan penelitian mengenai “Pengaruh Kepuasan Kerja 
Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar”. 
 
B. Rumusan Masalah 
  Berdasarkan latar belakang tersebut di atas dapat di rumuskan 
permasalahan“Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di 
Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar? 
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C. Hipotesis 
  Untuk mengarahkan penelitian dan pembahasan pada pokok permasalahan 
maka ditarik kesimpulan sementara yang akan diuji kebenarannya. Adapun 
hipotesa yang diajukan adalah : 
1. Hipotesa alternatif (Ha) adalah “Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap 
kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten  Takalar”. 
2. Hipotesa nol (Ho) adalah “Tidak ada pengaruh kepuasan kerja terhadap 
kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar”. 
 
D. Definisi Operasional dan Ruang Lingkup Penelitian 
Adapun definisi oprasional dan ruang lingkup yang digunakan dalam 
penelitian ini dijelaskan sebagai berikut : 
1. Definisi Operasional  
Variabel independent 
a. Kepuasan kerja 
 Kepuasan kerja adalah Suatu keadaan emosi menjadi 
menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian atas pekerjaan 
sendiri atau pengalaman kerja seseorang, dengan indikator sebagai berikut: 
   Kepuasan terhadap Pekerjaan : Kepuasan ini tercapai bilamana 
pekerjaan seorang pegawai sesuai dengan minat dan kemampuan pegawai 
itu sendiri.  
Kriteria  Objektif : 
Puas = jika presentase jawaban responden memiliki nilai ≥ 60 %. 
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Tidak puas = jika presentase jawaban responden memiliki nilai < 60%. 
  Kepuasan terhadap Imbalan : Dimana pegawai merasa gaji atau 
upah yang diterimanya sesuai dengan beban kerjanya dan seimbang 
dengan pegawai lain yang bekerja di kantor tersebut. 
Kriteria  Objektif : 
Puas = jika presentase jawaban responden memiliki nilai ≥ 60 %. 
Tidak puas = jika presentase jawaban responden memiliki nilai < 60%. 
  Kepuasan terhadap supervisi Atasan : Pegawai merasa memiliki 
atasan yang mampu memberikan bantuan teknis dan motivasi. 
Kriteria  Objektif : 
Puas = jika presentase jawaban responden memiliki nilai ≥ 60 %. 
Tidak puas = jika presentase jawaban responden memiliki nilai < 60%. 
  Kepuasan terhadap rekan kerja : Pegawai merasa puas terhadap 
rekan-rekan kerjanya yang mampu memberikan bantuan teknis dan 
dorongan sosial. 
Kriteria  Objektif : 
Puas = jika presentase jawaban responden memiliki nilai ≥ 60 %. 
Tidak puas = jika presentase jawaban responden memiliki nilai < 60%. 
  Kesempatan promosi : Kesempatan untuk meningkatkan posisi 
jabatan pada struktur organisasi. 
Kriteria  Objektif : 
Puas = jika presentase jawaban responden memiliki nilai ≥ 60 %. 
Tidak puas = jika presentase jawaban responden memiliki nilai < 60%. 
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Variabel dependent 
b. Kinerja  
 Kinerja adalah Pencapaian atau hasil kerja dalam kegiatan atau 
pekerjaannya atau program yang telah direncanakan sebelumnya guna 
mencapai tujuan serta sasaran yang telah ditetapkan dengan indikator 
sebagai berikut : 
Kuantitas kerja : Jumlah yang dihasilkan, diwujudkan melalui nilai 
mata uang, jumlah unit, jumlah dari siklus aktifitas yang telah 
diselesaikan. 
Kualitas kerja : Penilaian seorang pegawai dengan melihat kualitas 
kerja yang dilakukan sesuai dengan yang diharapkan.Penyelesaian bukan 
hanya terlihat dari penyelesaian tapi dilihat dari kecakapan dan juga hasil. 
Timeliness (ketepatan waktu) : Tingkatan dimana aktifitas telah 
diselesaikan dengan waktu yang lebih cepat dari waktu yang ditentukan 
dan memaksimalkan waktu yang ada untuk aktifitas lain. 
Kriteria  Objektif : 
Baik = jika presentase jawaban responden memiliki nilai ≥ 60%. 
Kurang = jika presentase jawaban responden memiliki nilai <60 %. 
 
2. Ruang Lingkup Penelitian 
  Waktu pelaksanaan penelitian ini dilakukan pada tanggal 20 
Oktober 2017 – 20 November 2017 di Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten 
Takalar. 
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E. Kajian Pustaka/Peneliti Terdahulu 
  Adapun beberapa penelitian yang dilakukan sebelumnya dan penulis gunakan sebagai referensi awal dalam melakukan  
penelitian ini adalah sebagai berikut : 
NO  
Nama 
Peneliti 
 
Judul Penelitian 
Karakteristik Variabel 
 
Variabel 
 
Jenis 
Penelitian 
 
Sampel 
 
Hasil 
1 Yanik  
Ika winarti, 
2011 
Pengaruh Kepuasan 
Kerja Dan Motivasi 
Terhadap 
Kinerja Karyawan PT. 
Sido Jangkung 
Di Sidoarjo 
 
Kepuasan 
kerja,motivasi, 
dan kinerja 
karyawan 
Kuantitatif, 
Teknik 
pengambilan 
sampel 
dilakukan 
dengan cara 
Purposive 
Sampling 
Karyawan PT. Sido 
Jangkung 
Di Sidoarjo 
110 orang 
Faktor Job Satisfaction berpengaruh 
positif terhadap faktor performance,  
Faktor Motivasi berpengaruh positif 
terhadap 
faktor performance. 
 
2 Deewar 
Mahesa, 
2010 
Analisis Pengaruh 
Motivasi Dan 
Kepuasan Kerja 
Terhadap Kinerja 
Karyawan.Dengan 
Lama Kerja Sebagai 
Variabel Moderating. 
Motivasi, 
kepuasan 
kerja, 
kinerja 
karyawan 
,lama kerja 
Kuantitatif, 
metode  
purposive  
sampling. 
Karyawan PT. Coca 
Cola Amatil 
Indonesia Jumlah 
sampel yang 
ditetapkan sebanyak 
64 responden 
Hasil analisis menggunakan moderated 
regresion analysis dapat diketahui 
bahwa variable kepuasan kerja dan 
motivasi kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan, dan 
variabel lama bekerja memoderasi 
kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan, sedangkan variabel lama 
bekerja tidak berhasil memoderasi 
motivasi kerja terhadap kinerja. Hasil 
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analisis menggunakan koefisien 
determinasi diketahui bahwa 22 persen 
variasi dari kinerja karyawan dapat 
dijelaskan oleh variable bebas dan 
variabel moderating yang diteliti dalam 
penelitian ini dan 78 persen dijelaskan 
oleh faktor-faktor lain di luar model 
3 M.Yusuf , 
DB 
Paranoan, 
dan 
Margono, 
2014 
Pengaruh Motivasi Dan 
Disiplin Kerja 
Terhadap Kinerja Pada 
Kantor Dinas 
Kesehatan Sangata 
Kabupaten Kutai Timur 
Motivasi, 
disiplin 
kerja,dan 
kinerja 
Kualitatif 
Penelitian ini 
menggunakan 
penelitian 
penjelasan 
(explanatory 
research) 
Pegawai Dinas 
Kesehatan Sangata  
Kabupaten Kutai 
Timur sampel dari 
suatu populasi dan 
menggunakan 
kuesioner sebagai 
alat pengumpul data 
primer yang 
merupakan acuan 
dalam pembahasan 
penelitian 
Singarimbun 
(1989). 
Hasil dari penelitian ini menyimpulkan 
bahwa Variabel motivasi dan 
kedisiplinan kerja secara simultan 
tidak berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai Dinas Kesehatan Kutai 
Timur. 
4 Hendra 
Kurniawan,
Arasy 
Alimudin, 
2015 
Pengaruh Kepuasan 
Kerja, Motivasi Kerja 
Dan Kedisiplinan 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Pt. Garam 
(Persero) 
Kepuasan 
Kerja, 
Motivasi 
Kerja, 
Kedisiplinan 
dan Kinerja 
Karyawan 
penelitian 
populasi atau 
studi populasi 
atau sensus. 
Sampel yang 
digunakan dalam 
penelitian ini adalah 
semua karyawan 
Organik PT. 
GARAM (Persero) 
yang bekerja di 
Kantor Perwakilan 
Surabaya sebanyak 
Hasil penelitian ini yaitu kepuasan 
kerja secara parsial berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan, 
Hal ini berarti peningkatan kepuasan 
kerja berdampak nyata pada 
peningkatan kinerja karyawan.Hasil 
penelitian ini yaitu motivasi secara 
parsial berpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja karyawan, Hal ini 
berarti peningkatan motivasi kerja 
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81 orang. berdampak nyata pada peningkatan 
kinerja karyawan.Hasil penelitian ini 
yaitu kedisiplinan secara parsial 
berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan, Hal ini berarti 
peningkatan kedisiplinan berdampak 
nyata pada peningkatan kinerja 
karyawan. 
5 Harry 
Murti 
Veronika, 
Agustini 
Srimulyani,
2013 
Pengaruh Motivasi 
Terhadap Kinerja 
Pegawai 
Dengan Variabel 
Pemediasi Kepuasaan 
Kerja Pada 
Pdam Kota Madiun 
Motivasi 
,Kinerja 
Pegawai, 
Kepuasaan 
Kerja 
Kuantitatif 
metode  non  
probability 
sampling 
(sampling 
jenuh). 
Responden 
sebanyak 155 
pegawai tetap di 
PDAM Kota 
Madiun. 
Hasil penelitian menunjukan motivasi  
berpengaruh signifikan pada 
kepuasaan kerja, motivasi tidak 
berpengaruh signifikan  
terhadap kinerj pegawai dan kepuasaan 
kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Temuan juga 
menunjukan bahwa kepuasaan kerja 
merupakan variabel  
pemediasi antara motivasi dengan 
kinerja pegawai. 
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F.  Tujuan penelitian 
1. Tujuan Umum 
Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di 
Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar. 
2. Tujuan Khusus 
1) Mengetahui pengaruh kepuasan pekerjaan terhadap kinerja pegawai di 
Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar. 
2) Mengetahui pengaruh kepuasan imbalan terhadap kinerja pegawai di 
Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar. 
3) Mengetahui pengaruh kepuasan supervisi atasan terhadap kinerja 
pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar. 
4) Mengetahui pengaruh kepuasan rekan kerja terhadap kinerja pegawai 
di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar. 
5) Mengetahui pengaruh kesempatan promosi terhadap kinerja pegawai 
di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar. 
G. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Ilmiah 
 Sebagai bahan acuan bagi penelitilain, khususnya mengenai 
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Takalar. 
2. Manfaat Praktis 
  Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan bacaan, 
informasi, dan sebagai bahan referensi untuk penelitian selanjutnya 
sebagai salah satu sumber informasi yang dapat dijadikan sebagai 
masukan pada institusi terkait. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Tinjauan Umum Tentang Kepuasan Kerja 
1. Pengertian kepuasan kerja 
  Kepuasan kerja merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap 
pekerjaannya,yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Penilaian 
tersebut dapat dilakukan terhadap salah satu pekerjaannya, penilaian dilakukan 
sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam 
pekerjaannya. Karyawan yang puas lebih menyukai situasi kerjanya dari pada 
tidak menyukainya (Ashar Munandar 2005). 
  Locke (1973) dalam Christian Dion (2009) mencatat bahwa perasaan-
perasaan yang berhubungan dengan kepuasan dan ketidakpuasan kerja cenderung 
mencerminkan penaksiran dari tenaga kerja tantang pengalaman-pengalaman 
kerja pada waktu sekarang dan lampau dari pada harapan-harapan untuk masa 
depan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat dua unsur penting dalam 
kepuasan kerja yaitu nilai-nilai pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan dasar.    
Menurut Handoko (2000:193) ”Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan 
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagaimana para 
karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan 
seseorang terhadap pekerjaannya yaitu gaji, rekan kerja, atasan, pekerjaan, dan 
lingkungan kerja. 
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  Kepuasan kerja secara keseluruhan bagi seorang individu adalah jumlah 
dari kepuasan kerja (dari setiap aspek pekerjaan) dikalikan dengan derajat 
pentingnya aspek pekerjaan bagi individu.Kepuasan kerja seorang pegawai 
mungkin mempengaruhi kehadirannya dalam pekerjaannya, kesediaan untuk 
bekerja juga sering kali dipengaruhi oleh keinginan untuk mengganti pekerjaan. 
Ada beberapa definisi kepuasan kerja antara lain : 
a. Howell dan Dipboye (1986) : Hasil keseluruhan dari derajat rasa suka dan 
tidak suka tenaga kerja terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya. 
b. Stephen Robbins (2006) : Kepuasan itu terjadi apabila kebutuhan-kebutuhan 
individu sudah terpenuhi dan terkait dengan derajat kesukaan dan 
ketidaksukaan dikaitkan dengan pegawai, merupakan sikap umum yang 
dimiliki oleh pegawai yang erat kaitannya dengan imbalan-imbalan yang 
mereka terima setelah melakukan sebuah pengorbanan. 
  Apabila dilihat dari pendapat Robbins tersebut terkandung dua dimensi, 
pertama, kepuasan yang dirasakan individu yang titik beratnya individu anggota 
masyarakat, dimensi lain adalah kepuasan yang merupakan sikap umum yang 
dimiliki oleh pegawai.Dapat disimpulkan dari pendapat beberapa ahli di atas 
bahwa kepuasan kerja merupakan suatu sikap yang positif yang menyangkut 
penyesuaian diri yang sehat dari para karyawan terhadap kondisi dan situasi 
kerja,termasuk di dalamnya upah, kondisi sosial, kondisi fisik, dan kondisi 
psikologis (Taliziduhu Ndraha, 2002). 
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2. Teori kepuasan kerja  
a. Discrepancy Theory (Teori Pertentangan) 
  Kepuasan atau ketidakpuasan tergantung pada selisih antaraapa yang 
dianggap telah didapatkan dengan apa yang diinginkan. Locke menyatakan bahwa 
kepuasan atau ketidakpuasan terhadap beberapa aspek dari pekerjaan 
mencerminkan penimbangan dua nilai: 
1) Pertentangan yang dipersepsikan antara apa yang diinginkan individu dengan 
apa yang ia terima. 
2) Pentingnya apa yang diinginkan individu. 
  Kepuasan kerja secara keseluruhan bagi seorang individu adalah jumlah dari 
kepuasan kerja dari setiap aspek pekerjaan dikalikan dengan derajat pentingnya 
aspek pekerjaan individu. Misalnya salah satu aspek dari pekerjaan adalah aspek 
peluang untuk maju lebih penting aspek yang lain misalnya penghargaan, maka 
untuk tenaga kerja tersebut kemajuan harus dibobot lebih tinggi dari pada 
penghargaan (Erlin Natsir, 2008). 
  Puas atau tidaknya seorang individu tergantung bagaimana ia 
mempersepsikan adanya kesesuaian atau pertentangan antara keinginannya dan 
hasil keluarnya. Contohnya karyawan yang workaholic tidak akan senang jika 
mendapat libur tambahan sebaliknya karyawan yang suka menikmati waktu luang 
setelah bekerja akan merasa senang jika mendapat libur tambahan (Ashar 
Munandar,  2001). 
 
 
22 
 
 
 
b. Equity Theory  (Teori Keadilan) 
  Menurut teori ini seseorang menilai adanya keadilan dengan 
membandingkan hasil : rasio inputnya dengan hasil : rasio input orang lain. 
Komponen utama dari teori ini adalah : 
1. Input yaitu sesuatu yang bernilai bagi seseorang yang dapat mendukung 
pekerjaannya. 
2. Hasil yaitu sesuatu yang dinilai berharga oleh seseorang pekerja yang diperoleh 
dari pekerjaannya . 
3. Orang bandingan 
4. Keadilan dan ketidakadilan 
5. Cara menegakkan keadilan  
Meningkatkan atau mengurangi input pribadi, membujuk orang bandingan 
untuk mengurangi atau meningkatkan input pribadi, membujuk organisasi untuk 
mengubah hasil perseorangan atau hasil orang bandingan, pengabaian psikologis 
terhadap input atau hasil pribadi, pengesampingan psikologis terhadap input atau 
hasil bandingan, memilih orang bandingan yang lain, dan meninggalkan 
organisasi (Sulistiyani, 2009) 
c. Two Factor Theory (Teori Dua Faktor) 
  Kepuasan kerja secara kualitatif berbeda dengan ketidakpuasan kerja. 
Dalam hal ini karakteristik pekerjaan dapat dikelompokkan ke dalam kategori 
yaitu : 
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1. Disatisfier or hygiene factor yaitu faktor yang menyebabkan ketidakpuasan 
kerja diantaranya gaji,pengawasan,hubungan antar pribadi, kondisi kerja 
serta administrasi dan kebijakan perusahaan. 
2. Satisfier or motivation factor yaitu faktor yang menyebabkan timbulnya 
kepuasan kerja diantaranya tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan itu 
sendiri, capaian dan pengakuan ( Wibowo 2007,301). 
d. Model dari kepuasan bidang/bagian (facet satisfication)   
  Model Lawler dari kepuasan bidang berkaitan erat dengan teori keadilan 
dari Adams , menurut model Lawler orang akan puas dengan bidang tertentu dari 
pekerjaan mereka jika jumlah dari bidang mereka persepsikan harus mereka 
terima untuk melaksanakan kerja mereka sama dengan jumlah yang mereka 
persepsikan dari yang secara actual mereka terima. Jumlah dari bidang yang 
dipersepsikan orang sebagai sesuai tergantung dari bagaimana orang 
mempersepsikan masukan pekerjaan, cirri-ciri pekerjaan ,dan bagaimana mereka 
mempersepsikan masukan dan keluaran dari orang lain yang dijadikan 
pembanding (Taliziduhu 2002).  
e. Teori proses-bertentangan (opponent-proses theory) 
  Teori proses bertentangan dari Landy memandang kepuasan kerja dari 
perspektif yang berbeda secara mendasar daripada pendekatan yang lain. Teori ini 
menekankan bahwa orang ingin mempertahankan suatu keseimbangan emosional 
(emotional equilibrium), berdasarkan asumsi bahwa kepuasan kerja yang 
bervariasi secara mendasar dari waktu ke waktu akibatnya ialah bahwa 
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pengukuran kepuasan kerja perlu dilakukan secara periodik dengan interval waktu 
yang sesuai. 
3. Faktor –Faktor Kepuasan Kerja  
  Menurut Locke dalam Christian Locke (2009) banyak factor yang telah di 
teliti sebagai factor-faktor yang mungkin menemukan kepuasan kepuasan kerja. 
Diantaranya gaji,kondisi kerja dan hubungan kerja (rekan dan atasan). Locke 
mengemukakan adanya cirri-ciri instrinsik dari suatu pekerjaan yang kemudian 
menentukan kepuasan kerja, antara lain adalah keragaman, kesulitan, jumlah 
pekerjaan, tanggung jawab, otonomi, kendali terhadap metode kerja, 
kemajemukan dan kreativitas. 
  Sedangkan Robbins dan Judge (2009:119), menyatakan ada lima faktor 
kepuasan kerja yaitu: 
1. Kepuasan terhadap Pekerjaan. Kepuasan ini tercapai bilamana pekerjaan 
seorang pegawai sesuai dengan minat dan kemampuan pegawai itu 
sendiri. 
2. Kepuasan terhadap Imbalan. Dimana pegawai merasa gaji atau upah 
yang diterimanya sesuai dengan beban kerjanya dan seimbang dengan 
pegawai lain yang bekerja di organisasi itu. 
3. Kepuasan terhadap Supervisi Atasan. Pegawai merasa memiliki atasan 
yang mampu memberikan bantuan teknis dan motivasi. 
4. Kepuasan terhadap Rekan Kerja. Pegawai merasa puas terhadap rekan-
rekan kerjanya yang mampu memberikan bantuan teknis dan dorongan 
sosial. 
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5. Kesempatan Promosi. Kesempatan untuk meningkatkan posisi jabatan 
pada struktur organisasi. 
  Ada satu unsur  yang dapat dijumpai pada cirri-ciri instrinsik dari pekerjaan 
yang di atas yaitu tantangan mental. Pekerjaan yang menuntut kecakapan yang 
tinggi dari pada yang dimilki tenaga kerja atau tuntutan pribadi yang tidak dapat 
terpenuhi tenaga kerja akan menimbulkan frustasi dan akhirnya ketidakpuasan 
kerja. 
  Pengantar chiselli dan Brown dalam Edy Sutrisno (2009) mengemukakan 
bahwa factor- factor yang dapat menimbulkan kepuasan kerja antara lain 
kedudukan, pangkat kerja, masalah umur, jaminan financial dan jaminan social, 
dan mutu pengawasan 
  Harold E.Bult dalam Siahaan (2002), mengemukakan pendapat tentang 
faktor-faktor yang ikut menentukan kepuasan kerja yaitu, faktor hubungan antar 
karyawan, faktor-faktor individual, dan faktor- factor luar. 
4. Kepuasan kerja dalam pandangan Islam 
  Islam merupakan agama yang menjunjung tinggi kerja karena bekerja 
merupakan salah satu bentuk ibadah kepada Allah SWT. Oleh sebab itu, Islam 
mewajibkan kepada umatnya untuk berusaha dan bekerja keras secara positif 
(halal, baik, barokah dan tidak berbuat curang/dholim) sehingga tercapai 
kesejahteraan dan kemakmuran hidup (kepuasan). 
  Kepuasan kerja dalam pandangan Islam telah disinggung dalam ayat-ayat 
Al-Qur’an. Seperti dalam surah At-Taubah ayat 105, yaitu : 
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Terjemahnya : 
 
 
Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang 
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu 
kerjakan.”(Departemen Agama RI, 2010). 
 
 
  Dalam tafsir Al-Mishbah surah At-Taubah ayat 105, yaitu Allah 
menegaskan bahwa Allah memperhatikan amal kita. Kita tidak lepas dari mata 
Allah Swt, dan di waktu Rasul Saw hidup, beliau pun melihat dan kaum yang 
beriman pun melihat, sebab itu orang yang beriman, tidak akan menyorakkan ke 
hilir ke mudik bahwa dia berjasa dan dia kerja keras dan dia akan bekerja diam-
diam di tempat sunyi, namun akhirnya pekerjaan yang baik itu akan diketahui 
orang juga. Memang kadang-kadang sesama manusia ada yang dengki, iri hati dan 
tidak mau mengakui jasa baik seorang yang bekerja. Janganlah itu diperdulikan 
sebab penghargaan dari Allah dan Rasul dan orang yang beriman adalah yang 
lebih tinggi nilainya dari pada hanya hasrat dengki manusia. Dan cobalah fikirkan 
dengan tenang, kita bekerja yang baik, beramal yang shalih dalam dunia ini, tidak 
lain karena memang yang baik itulah yang wajib kita kerjakan. Dibalik yang baik 
adalah yang buruk, jalan tengah diantara baik dengan buruk tidaklah ada. Dan kita 
harus berusaha supaya jangan bekerja campur-aduk baik dan buruk.Itu pula 
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sebabnya maka sendi dari amal itu wajib dipupuk yaitu, iman. Iman yang subur 
niscaya menimbulkan amalan yang baik “Dan akan dikembalikan kepada (Allah) 
yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada 
kamu apa yang telah kamu kerjakan”.(M.Shihab Quraish,2002) 
  Sebagaimana ayat di atas menjelaskan tentang segala bentuk pekerjaan atau 
perbuatan bagi seorang muslim yang harus dilakukan dengan sadar dan dengan 
tujuan yang jelas yaitu sebagai bentuk pengabdian kepada Allah semata-mata, 
oleh karenanya segala aktifitas hidup dan kehidupan merupakan amal yang 
diperintahkan dalam Islam. Dalam bekerja hendaknya tidak semata-mata berusaha 
untuk mendapatkan imbalan yang tinggi tetapi, harus juga memperhatikan amal 
perbuatan, sikap terhadap sesama pegawai dan saling membantu dalam hal 
kebaikan misalnya dalam menyelesaikan suatu tugas yang diberikan agar 
diselesaikan bersama dengan penuh semangat dan tanggung jawab bersama hal ini 
bisa meningkatkan rasa kepuasan dalam bekerja sehingga menghasilkan kinerja 
yang lebih baik. Kepuasan dalam bekerja maksudnya apabila melakukan 
pekerjaan bersama-sama maka pekerjaan akan terasa ringan dan hasilnya 
memuaskan. Tetapi, jika di tempat kerja ada rekan kerja yang merasa tersaingi 
atau iri dengan kedudukan kita itulah yang dapat menimbulkan rasa tidak nyaman 
dalam bekerja dan tidak betah di tempat kerja sehingga hasil pekerjaan kurang 
memuaskan. Maka, dari itu harus menjaga hubungan sesama rekan kerja, saling 
menghargai, saling membantu serta bekerja sambil beramal dengan cara 
melakukan pekerjaan dengan penuh keikhlasan. 
 
28 
 
 
 
B. Tinjauan Umum Tentang Kinerja  
1.  Pengertian Kinerja 
  Setiap manusia mempunyai potensi untuk bertindak dalam berbagai bentuk 
aktivitas. Kemampuan bertindak itu dapat  diperoleh manusia baik secara alami 
(ada sejak lahir) atau dipelajari. Walaupun manusia mempunyai potensi untuk 
berperilaku tertentu tetapi perilaku itu hanya diaktualisasi pada saat-saat tertentu 
saja. Potensi untuk berperilaku tertentu itu disebut ability (kemampuan), 
sedangkan ekspresi dari potensi ini dikenal sebagai performance (kinerja).  
  Hasibuan dalam Sujak (1990) dan Sutiadi  (2003:6) mengemukakan bahwa 
kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman 
dan kesungguhan serta waktu. Dengan kata lain bahwa kinerja adalah hasil kerja 
yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya 
sesuai dengan kriteria yang ditetapkan. 
  As’ad dalam Agustina (2002) dan Sutiadi (2003:6) mengemukakan bahwa 
kinerja seseorang merupakan ukuran sejauh mana keberhasilan seseorang dalam 
melakukan tugas pekerjaannya.Ada 3 (tiga) faktor utama yang berpengaruh pada 
kinerja yaitu individu (kemampuan bekerja), usaha kerja (keinginan untuk 
bekerja), dan dukungan organisasional (kesempatan untuk bekerja). 
 Cash dan Fischer (1987) dalam Thoyib (2005:10) mengemukakan bahwa 
kinerja sering disebut dengan performance atau  result yang diartikan dengan apa 
yang telah dihasilkan oleh individu karyawan. Kinerja dipengaruhi oleh kinerja 
organisasi (organizational performance) itu sendiri yang meliputi pengembangan 
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organisasi (organizational development), rencana kompensasi (compensation 
plan), sistem komunikasi (communication system), gaya manajerial (managerial 
style), struktur organisasi (organization structure), kebijakan dan prosedur 
(policies and procedures). Robbins (2003) dalam Thoyib (2005:10) 
mengemukakan bahwa istilah lain dari kinerja adalah human output yang dapat 
diukur dari produktivitas, absensi,  turnover,  citizenship, dan  satisfaction. 
Sedangkan Baron dan Greenberg (1990) dalam Thoyib (2005:10) mengemukakan 
bahwa kinerja pada individu juga disebut dengan  job performance, work 
outcomes, task performance.  
  Brahmasari (2004:64) mengemukakan bahwa kinerja adalah pencapaian atas 
tujuan organisasi yang dapat berbentuk output kuantitatif maupun kualitatif, 
kreatifitas, fleksibilitas, dapat diandalkan, atau hal-hal lain yang diinginkan oleh 
organisasi. Penekanan kinerja dapat bersifat  jangka pendek maupun jangka 
panjang, juga dapat pada tingkatan individu, kelompok ataupun organisasi. 
Manajemen kinerja merupakan suatu proses yang dirancang untuk 
menghubungkan tujuan organisasi dengan tujuan individu, sehingga kedua tujuan 
tersebut bertemu. Kinerja juga dapat merupakan tindakan atau pelaksanaan tugas 
yang telah diselesaikan oleh seseorang dalam kurun waktu tertentu dan dapat 
diukur. 
2. Indikator Kinerja 
   Menurut Handoko (1987 : 135) kinerja adalah ukuran terakhir 
keberhasilan seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. 
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a. Motivasi berkala, merupakan pemberian motivasi atau dorongan kepada 
karyawan di dalam organisasi secara berkala, pada dasarnya semua karyawan 
membutuhkan perhatian, feedback di dalam bekerja yang biasanya diberikan 
dalam sesi coaching. Sebaiknya motivasi diberikan terus-menerus (meskipun 
seorang karyawan sudah bekerja dengan sangat baik sekalipun).Ini adalah salah 
satu bentuk usaha untuk memperkuat kinarja karyawan kepada perusahaan. 
b. Target, adalah sasaran (batas ketentuan dsb) yg telah ditetapkan untuk dicapai . 
c. Lingkungan kerja, menurut Nitisemito (2001) lingkungan kerja merupakan 
segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan dan dapat mempengaruhi 
karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 
d. Quality (Kualitas), menurut Bernardin dan Russel (1993:382) Quality yaitu 
tingkatan dimana proses atau penyesuaian pada cara yang ideal di dalam 
melakukan aktifitas atau memenuhi aktifitas yang sesuai harapan. 
e. Quantity (Kuantitas), menurut Bernardin dan Russel (1993:382) Quantity yaitu 
jumlah yang dihasilkan, diwujudkan melalui nilai mata uang, jumlah unit, 
jumlah dari siklus aktifitas yang telah diselesaikan. 
f. Timeliness (Ketepatan Waktu), menurut Bernardin dan Russel (1993:382) 
Timeliness yaitu tingkatan dimana aktifitas telah diselesaikan dengan waktu 
yang lebih cepat dari waktu yang ditentukan dan memaksimalkan waktu yang 
adauntuk aktifitas lain. 
g. Interpersonal Impact (hubungan rekan kerja), menurut Bernardin dan Russel 
(1993:382) Interpersonal Impact yaitu tingkatan dimana seorang karyawan 
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merasa percaya diri, punya keinginan yang baik dan bekerja sama diantara 
rekan kerja. 
h. Cost effectiveness (keefektifan biaya), menurut Bernardin dan Russel 
(1993:382) Cost effectiveness yaitu tingkatan dimana penggunaan Sumber 
Daya Perusahaan berupa manusia, Keuangan, dan Teknologi dimaksimalkan 
untuk mendapatkan hasil yang tertinggi atau penggunaan kerugian dari tiap 
unit. 
  Tika (2006:121) mengemukakan bahwa ada 4 (empat) unsur-unsur yang. 
terdapat dalam kinerja yaitu, hasil-hasil fungsi pekerjaan, faktor-faktor yang 
berpengaruh terhadap prestasi karyawan, pencapaian tujuan organisasi, periode 
waktu tertentu.  
3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
  Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidaklah berdiri sendiri, tetapi 
berhubungan dengan kepuasaan kerja dan tingkat imbalan, dipengaruhi oleh 
ketrampilan. Kemampuan dan sifat-sifat tertentu dari setiap individu. Oleh karena 
itu, agar mempunyai kinerja yang baik, seseorang harus mempunyai keinginan 
yang tinggi untuk mengerjakan serta mengetahui pekerjaannya.  
  Dengan kata lain, kinerja individu dapat ditingkatkan apabila adanya 
kesesuaian antara pekerjaan dan kemampuan. Kinerja individu dipengaruhi oleh 
kepuasan kerja. Kepuasaan kerja sendiri itu adalah perasaan individu terhadap 
pekerjaannya. Perasaan tersebut berupa suatu hasil penelitian mengenai seberapa 
besar pekerjaannya secara keseluruhan mampu memuaskan kebutuhannya. 
Kepuasaan tersebut berhubungan dengan faktor-faktor individu, yaitu: 
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a. Kepribadian seperti aktualisasi diri, kemampuan menghadapi tantangan, 
kemampuan menghadapi tekanan. 
b. Status dan senioritas, makin tinggi hierarkis di dalam perusahaan lebih 
mudah bagi individu tersebut untuk puas. 
c. Kecocokan dengan minat, semakin cocok minat individu, akan semakin 
tinggi tingkat kepuasan kerjanya. 
d. Kepuasan individu dalam hidupnya, yaitu individu yang mempunyai 
kepuasan tinggi terhadap elemen-elemen kehidupannya yang tidak 
berhubungan dengan kerja, biasanya akan mempunyai kepuasan kerja 
yang tinggi. 
4. Kinerja pegawai dalam pandangan Islam 
  Kinerja adalah segala sesuatu yang dikerjakan seseorang dan hasilnya dalam 
melaksanakan fungsi suatu pekerjaan. Kinerja dalam islam banyak mengandung 
norma-norma islami dan beretika yang baik.  
  Kemudian dalam bekerja harus memperhatikan kemampuan dan 
pengetahuan agar dapat mengerjakan pekerjaan yang diberikan sehingga  sesuai 
dengan kemampuan. Berikut ayat yang berhubungan dengan kemampuan pegawai 
dalam pekerjaannya yang di jelaskan dalam QS. Al-Qashash ayat 26, yang 
berbunyi : 
ôM s9$s% $ yϑßγ1 y‰÷n Î) ÏM t/r' ¯≈ tƒ çνö Éf ø↔tGó™$# ( 
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Terjemahnya :  
 
 
“Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: "Ya bapakku ambillah ia 
sebagai orang yang bekerja (pada kita), Karena Sesungguhnya orang yang 
paling baik yang kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang 
Kuat lagi dapat dipercaya".(Departemen Agama RI, 2010). 
 
 
  Dalam tafsir Al-Mishbah surah Al-Qashash ayat 26  ayat tersebut 
menyatakan bahwa salah seorang dari kedua wanita itu yakni yang datang 
mengundangnya berkata: wahai ayahku pekerjakanlah dia agar ia dapat 
menangani pekerjaan kita selama ini antara lain mengembala ternak kita karena 
sesungguhnya dia adalah orang yang paling baik yang engkau pekerjakan untuk 
tugas apapun adalah orang yang kuat fisik dan mentalnya lagi terpercaya. 
Kekuatan yang dimaksud adalah kekuatan dalam berbagai bidang, karena 
itu,terlebih dahulu harus dilihat bidang apa yang akan ditugaskan kepada yang 
dipilih, selanjutnya kepercayaan dimaksudkan adalah integritas pribadi yang 
menuntut adanya sifat amanah sehingga tidak merasa bahwa apa yang ada dalam 
genggaman tangannya adalah milik pribadi, tetapi milik pemberi amanat yang 
harus dipelihara dan bila diminta kembali maka,harus dengan rela 
mengembalikannya “.(M.Shihab Quraish,2002) 
  Kisah yang diceritakan oleh Al-Qur’an ini mengisyaratkan kaidah tentang 
orang yang terbaik untuk menduduki suatu jabatan, yang menjadi standar 
penilaian dalam memilih atau mempromosikan pegawai atau karyawan, yaitu al 
quwwah (kekuatan) dan al amanah (jujur). Kekuatan di sini meliputi kemampuan 
intelektual dan keterampilan tertentu yang dibutuhkan untuk jenis dan karakter 
pekerjaan tertentu pula. Kekuatan mengarah kepada arti fisik sementara kekuatan 
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juga lebih condong pada kemampuan intelektual (‘alim). Amanah mengandung 
arti segala yang dipercayakan kepada seorang untuk dijaga, baik ibadah maupun 
titipan-titipan dalam muamalah. Amanah adalah kebebasan memilih dan kesiapan 
mempertanggung jawabkan pilihannya itu serta konsekuensinya, pahala atau dosa.  
  Memilih yang terbaik (yang memenuhi kualifikasi) menjadi prinsip dalam 
seleksi dan promosi untuk suatu jabatan. Pemahaman terhadap tujuan, peran, atau 
sarana untuk sebuah tugas tertentu bukan saja membantu penempatan pegawai 
secara tepat, bahkan akan memudahkan operasional kerja itu sendiri. 
Sesungguhnya yang dikehendaki oleh Islam adalah the right man in the right 
place/job. Promosi seseorang untuk jabatan tertentu bukan oleh hubungan 
personal dan loyalitas, melainkan oleh prestasi kerja dan keahlian, amanah dan 
quwwah, hafidz dan ‘alim. 
  Dalam Islam bekerja dinilai sebagai kebaikan dan kemalasan dinilai 
sebagai keburukan.Bekerja mendapat tempat yang terhormat di dalam Islam. 
Dalam pandangan islam bekerja dipandang sebagai ibadah. Sebuah hadits 
menyebutkan bahwa bekerja adalah jihat fi sabilillah. Sabda Nabi SAW: 
“Siapa yang bekerja keras untuk mencari nafkah keluarganya, maka ia adalah 
mujahid fi sabilillah” (HR Al-Tirmizi). 
 
Dalam hadits Riwayat Thabrani Rasulullah Saw bersabda : 
“Sesungguhnya, di antara perbuatan dosa, ada yang tidak bisa terhapus oleh 
(pahala) shalat, sedekah ataupun haji, namun hanya dapat ditebus dengan 
kesungguhan dalam mencari nafkah penghidupan“(HR. Thabrani). 
 
  Dalam hadits ini Nabi Saw ingin menunjukkan betapa tingginya kedudukan 
bekerja dalam Islam, sehingga hanya dengan bekerja keras (sungguh-sungguh) 
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suatu dosa bisa dihapuskan oleh Allah. Selanjutnya dalam hadits yang lain Nabi 
bersabda:  
“Sesungguhnya Allah mewajibkan kamu berusaha/bekerja , Maka berusahalah 
kamu ! Sesungguhnya Allah Swt senang melihat hambanya yang berusaha 
(bekerja) mencari rezeki yang halal”. (HR.Al Tirmizi). 
Dalam sebuah hadits Rasul Saw bersabda: 
“Barang siapa pada malam hari merasakan kelelahan karena bekerja pada siang 
hari, maka pada malam itu ia diampuni Allah“ (Hadits Riwayat Ahmad & Ibnu 
Asaki). 
  
  Islam bukanlah agama yang hanya mengurus masalah-masalah vertikal saja, 
akan tetapi juga membahas masalah yang sifatnya horizontal, Islam adalah agama 
yang mengurusi semua aspek kehidupan manusia. Terdapat tiga unsur penting 
untuk menciptakan kehidupan yang positif dan produktif. Pertama, 
mendayagunakan potensi yang telah dianugrah Allah untuk bekerja, 
melaksanakan gagasan, dan memproduksi. Kedua, bertawakkal kepada Allah, 
berlindung dan meminta pertolongan kepadanya pada waktu melakukan 
pekerjaan. Ketiga, percaya kepada Allah bahwa dia mampu menolak bahaya dan 
kesombongan yang memasuki lapangan pekerjaan. Jadi, kesimpulan dari 
penjelasan ayat di atas yaitu seorang yang terbaik untuk menduduki suatu jabatan 
ada empat kriteria yang menjadi standar penilaian yaitu seorang pegawai yang 
profesional, memiliki kemampuan intelektual, keterampilan dan dapat dipercaya. 
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C. Pola Pikir Variabel Yang Diteliti 
1. Kerangka Teori (Berdasarkan Tinjauan Pustaka) 
  Kerangka teori digunakan untuk menunjukkan arah bagi suatu penelitian 
agar penelitian dapat berjalan pada ruang lingkup yang telah ditetapkan. Pada 
penelitian ini,yang menjadi variabel penelitian adalah kepuasan kerja dan kinerja. 
        Variabel Dependent 
Variabel Independent 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. Kerangka konse 
 
 
Gambar 2.1 
Kerangka Teori Robbins dan Judge (2009 ;119) dan Handoko (1987 : 135) 
 
 
 
KEPUASAN KERJA 
  
Faktor- Faktor kepuasan kerja 
menurut Robbins dan Judge 
(2009:119), menyatakan ada 
lima faktor kepuasan kerja 
yaitu: 
 
a. Kepuasan terhadap 
Pekerjaan 
b. Kepuasan terhadap 
Imbalan 
c. Kepuasan terhadap 
terhadapAtasan  
d. Kepuasan terhadap 
Rekan kerja 
e. Kesempatan promosi 
 
Robbins dan Judge 
(2009 ;119) 
 
KINERJA PEGAWAI 
Menurut Handoko (1987 : 
135) kinerja adalah ukuran 
terakhir keberhasilan seorang 
karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaannya. 
 
a. Motivasi berkala 
b. Kuantitas kerja 
c. Kualitas Kerja 
d. Timeliness 
(Ketepatan Waktu) 
e. Hubungan rekan kerja 
f. Keefektifan biaya 
g. Target 
Handoko (1987 : 135) 
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2. Kerangka konsep 
Kami merumuskan kerangka konsep berdasarkan variable penelitian adalah 
sebagai berikut : 
 
 
. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 Keterangan : 
   :  Variabel yang diteliti 
: Variabel yang tidak diteliti 
 
 
Gambar 2.2 
        Kerangka Konsep
Kesempatan 
promosi 
Kepuasan terhadap 
Rekan kerja 
Kepuasan terhadap 
terhadapAtasan  
Kepuasan terhadap 
Imbalan 
Kepuasan terhadap 
Pekerjaan 
Karakteristik Individu 
a. Usia 
b. Jenis kelamin 
c. Pendidikan 
d. Masa kerja 
e. gaji  
KINERJA 
PEGAWAI 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
A. Jenis Penelitian 
  Jenis penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dan menggunakan 
pendekatan survei analitik dengan desain cross sectional study. Teknik 
pengambilan sampel adalah total sampling dengan jumlah responden 
sebanyak 76 orang. Penelitian kuantitatif adalah suatu proses menemukan 
pengetahuan yang menggunakan data berupa angka sebagai alat 
menganalisis keterangan mengenai apa yang ingin diketahui. Pendekatan 
kuantitatif digunakan bertujuan untuk mengetahui korelasi antara variabel 
bebas yaitu kepuasan kerja pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
diantaranya kepuasan terhadap pekerjaan, kepuasan terhadap imbalan, 
kepuasan terhadap rekan kerja, kepuasan terhadap supervisi atasan,dan 
kesempatan promosi dengan variabel terikat yaitu kinerja pegawai di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Takalar. 
 
B. Lokasi dan Waktu Penelitian 
1. Lokasi Penelitian 
  Penelitian ini dilakukan di Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten 
Takalar yang berlokasi di Jl. H.Ince Husain dg Parani Takalar. 
 
 
39 
 
 
 
2. Waktu penelitian 
Waktu penelitian dilakukan pada tanggal 20 Oktober 2017 - 20 
November 2017. 
C. Populasi dan sampel 
1. Populasi 
 Populasi adalah seluruh objek yang dimaksud untuk diteliti.Populasi 
dibatasi sebagai jumlah subjek atau individu yang paling sedikit memiliki 
satu sifat yang sama (Hadi,2000). Populasi dari penelitian ini adalah semua 
pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar berdasarkan, data jumlah 
pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar pada tahun 2017 berjumlah 
76 orang (Data dari Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar, 2017.) 
2. Sampel 
  Sampel adalah contoh, yaitu sebagian dari seluruh individu yang 
menjadi objek penelitian. Jadi  sampel adalah contoh yang diambil dari 
sebahagian populasi penelitian yang dapat mewakili populasi. Maka 
penelitian menetapkan sampel dengan teknik total sampling ( sampel jenuh ) 
sebanyak 76 orang menjadi sampel dari penelitian ini dengan pertimbangan 
dari segi waktu, dana, tenaga, sempit luasnya wilayah pengamatan dari 
setiap subjek dan besar kecilnya resiko yang dapat diterima oleh peneliti.  
D. Sumber Data Penelitian 
  Beberapa sumber data penelitian untuk digunakan peneliti dalam 
melakukan penelitian di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar sebagai 
berikut : 
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1. Data primer 
Data primer diperoleh dengan cara kunjugan langsung ke lokasi 
penelitian di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar dengan cara wawancara 
langsung menggunakan kuisioner penelitian yang diajuakan kepada 
responden. 
2. Data  sekunder 
 Data Diperoleh melalui penelusuran pustaka, jurnal-jurnal hasil 
penelitian, dan laporan dari Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar. 
 
E. Instrumen penelitian 
  Instrument penelitian yang di gunakan dalam penelitian ini berupa 
kuesioner yang berisi sejumlah pertanyaan maupun pernyataan untuk 
menggali beberapa informasi dari  responden. Kuesioner yang digunakan 
untuk mengetahui kepuasan dan kinerja pegawai telah disusun dengan 
pertanyaan-pertanyaan tertutup tentang variabel-variabel bebas dan terikat. 
Kuesioner yang digunakan adalah untuk variabel bebas kepuasan kerja 
menggunakan kuesioner model Robbins dan Judge (2009) sementara 
variabel terikat kinerja pegawai menggunakan kuesioner model Handoko 
(1987) dengan beberapa perubahan sesuai dengan kebutuhan penelitian, 
tinggi rendahnya kepuasan seseorang tergantung dari jumlah skor yang 
dihasilkan dari skala kepuasan kerja. Pengukuran kepuasan kerja dengan 
skala Likert. Skala ini berisi tanggapan yang mengharuskan pegawai untuk 
memilih salah satu dari alternatif jawaban : Sangat Tidak Setuju= skor 1, 
Tidak Setuju= skor 2, Kurang Setuju= skor 3, Setuju= skor 4 , dan Sangat 
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setuju= skor 5 terhadap pernyataan yang diajukan. Berdasarkan jawaban-
jawaban tersebut dapat diketahui tingkat kepuasan kerja pegawai. 
 
F.  Analisis data 
1. Univariat 
  Analisis univariat yang digunakan untuk mendeskripsikan setiap 
masing-masing variabel yang diteliti, yaitu variable independen dan variable 
dependen. Analisis ini bertujuan untuk menilai kualitas data dan 
menentukan analisis selanjutnya 
2. Bivariat 
  Untuk mengetahui ada tidaknya hubungan antara variabel independen 
dengan variable dependen dapat digunakan Uji Kai Kuadrat atau Chi Square 
dengan tingkat kepercayaan 95%. Bila P<0,05 berarti hasil perhitungan 
statistik bermakna (signifikan).  
3. Uji Regresi Linear Berganda 
  Setelah melihat hasil uji bivariat dilakukan uji regresi linear berganda. 
Analisis ini digunakan untuk mengetahui variabel independen yang 
dominan berpengaruh dengan variabel dependent uji yang digunakan adalah 
uji regresi linear berganda.  
 
G. Tekhnik pengolahan data 
  Pengolahan data pada penelitian ini menggunakan analisis chi-square 
dengan bantuan pengolah data statistik (SPSS). Adapun kegiatan sebagai 
berikut : 
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a. Editing  
  Editing dilakukan dengan menilai kelengkapan, kejelasan, dan 
kesesuaian data yang telah di peroleh. 
b. Coding 
  Setelah memperoleh hasil, dilakukan identifikasi, klasifikasi kemudian 
diberi kode. 
c. Entry data 
  Memasukkan data yang telah diberi kode pada lembar hasil 
pengukuran untuk diproses secara komputerisasi. 
d. Cleaning 
  Pembersihan data dari kesalahan-kesalahan selama mengentry data. 
e. Tabulasi data 
  Setelah instrument diisi dengan baik, maka data kemudian ditabulasi 
disajikan dalam bentuk table distribusi frekuensi dan table silang. Tabel 
silang meliputi analisis variable independen dengan variable dependen. 
Setelah dilakukan pengolahan data dilakukan penyajian data, penyajian data 
disajikan dalam bentuk tabel dan penjelasan tabel dalam bentuk narasi. 
 
 
 
 
 
 
43 
 
43 
 
BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
1. Keadaan geografis 
  Kabupaten Takalar secara geografis terletak antara 5.30 – 5.38 Lintang 
Selatan dan 119.22 – 119.39 Bujur Timur yang mempunyai batas-batas wilayah 
yakni; 
 Sebelah utara : Kota Makassar dan Kabupaten Gowa 
 Sebelah Timur : Kabupaten Jeneponto dan Kabupaten Gowa 
 Sebelah Selatan : Laut Flores 
 Sebelah Barat : Selat Makassar 
  Kabupaten Takalar dilihat dari segi geografisnya yakni pada sebelah barat 
adalah pesisir pantai selatan Makassar, sebelah utara sampai ke selatan terdiri dari 
dataran rendah dan sebelah timur tanahnya berbukit-bukit, dengan demikian di 
Kabupaten Takalar termasuk daerah pengembangan pertanian khususnya tanaman 
pangan, perikanan dan perkebunan. Luas wilayah Kabupaten Takalar 566,51 KM. 
Jarak ibukota Kabupaten Takalar dengan Ibukota Propinsi Sulawesi selatan 
mencapai 45 KM. Secara administrasi pemerintahan terbagi menjadi 9 Kecamatan 
yang terdiri dari 76 Desa dan 24 Kelurahan. Secara Klimatologi, Kabupaten 
Takalar beriklim tropis dengan dua musim, yaitu musim hujan dan kemarau. Rata-
rata curah hujan terbanyak tahun 2016 terjadi pada bulan Februari yaitu sekitar 
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512 mm dan banyaknya rata-rata hari hujan yang terjadi pada tahun 2016 
terbanyak terjadi pada bulan Desember yaitu sebanyak 24 hari. 
2. Jumlah penduduk 
  Masalah utama kependudukan di Indonesia pada dasarnya meliputi jumlah 
penduduk yang besar, dimana proporsi penduduk yang berusia muda masih relatif 
tinggi dan persebaran penduduk yang kurang merata. 
a. Jumlah Dan Pertumbuhan Penduduk 
  Penduduk Kabupaten Takalar dilihat dari 5 (lima) tahun terakhir 2012-2016 
terus mengalami peningkatan dari setiap tahunnya. Berdasarkan hasil proyeksi 
yang dikeluarkan oleh BPS Takalar diperkirakan jumlah penduduk pada tahun 
2016 sebanyak 289.978 jiwa yang tersebar di 9 kecamatan. 
 
Tabel 4.1 
            Gambaran jumlah penduduk pada tahun 2011-2016 
 
     No                        Tahun                    Jumlah Penduduk 
    1                         2011                   269.603 Jiwa 
    2                        2012                   275.067 Jiwa 
    3                        2013                   280.600 Jiwa 
    4                        2014                283.762 Jiwa 
    5                        2015                   286.906 Jiwa 
    6                        2016                   289.978 Jiwa 
Sumber : BPS Takalar, tahun 2017 
 
  Berdasarkan data proyeksi penduduk BPS, jumlah penduduk tiap tahun 
terus bertambah namun bila dilihat dari persentase pertambahan penduduk/laju 
pertumbuhan penduduk Kabupaten Takalar tahun 2010-2016 dimana laju 
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pertumbuhan sebesar 1,17% cenderung lebih kecil bila dibandingkan tahun 2010-
2015 sebanyak 1,19%. Demikian pula persentase pertambahan penduduk/laju 
pertumbuhan penduduk periode tahunan yakni tahun 2015-2016 sebesar 
1,07%cenderung lebih kecil bila dibandingkan tahun 2014- 2015 sebesar 1.11%. 
Berdasarkan data tersebut dapat dikatakan bahwa kecenderungan pertambahan 
penduduk untuk tahun 2016 dibandingkan tahun sebelumnya lebih kecil. (Takalar 
dalam angka, BPS Takalar,2017). 
b. Persebaran dan Kepadatan Penduduk  
  Persebaran penduduk Kabupaten Takalar tahun 2016 tidak merata dan 
tersebar di 9 Kecamatan, 76 Desa dan 24 Kelurahan. 
Tabel 4.2 
Persebaran penduduk Kabupaten Takalar tahun 2016  
 
No Kecamatan Jumlah 
Penduduk 
(%) 
1 Mangarabombang 38.653 Jiwa 13,33 % 
2 Mappakasunggu 16.010 Jiwa 5,52 % 
3 Sanrobone 13.959 Jiwa 4,81 % 
4 Polombangkeng Selatan 28.287Jiwa 9,76 % 
5 Polombangkeng Utara 49.288 Jiwa 17,00 % 
6 Galesong 40.491 Jiwa 13,96 % 
7 Galesong Selatan 25.668 Jiwa 8,85 % 
8 Galesong Utara 39.228 Jiwa 13,53 % 
9 Pattallassang 38.394 Jiwa 13,24 % 
Sumber : BPS Takalar, tahun 2017 
 
  Dari rincian jumlah penduduk diatas dapat diketahui bahwa Kecamatan 
yang memiliki jumlah penduduk terbesar adalah Kecamatan Polombangkeng 
Utara yaitu sebesar 49.288 Jiwa dan yang terendah adalah Kecamatan Sanrobone 
dengan jumlah penduduk sebesar 13.959 Jiwa.  
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3.   Struktur Organisasi Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
 
  
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber : Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
Gambar 4.3 
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4. Visi Dan Misi 
Visi : “ Takalar Sehat Secara Mandiri “ 
Misi : 
1. Meningkatkan Peran Serta dan Kemandirian Masyarakat dalam 
Bidang    kesehatan  
2. Meningkatkan Kinerja dan Mutu Pelayanan Kesehatan  
3. Meningkatkan Managemen Kesehatan   
 
B. Hasil Penelitian 
1. Karakteristik responden 
a. Umur 
 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Kelompok Umur Pada 
Pegawai Di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
       Kelompok Umur                       Frekuensi                            Persentasi 
          20-25 Tahun                                  3                                           3.9 
          26-35 Tahun                                 36                                         47.4 
          36-45 Tahun                                 33                                         43.4 
          >46 Tahun                                     4                                           5.3 
           Total                                           76                                          100 
Sumber: Data primer 2017 
Berdasarkan tabel 4.3 karakteristik responden di atas menunjukkan bahwa 
dari 76 responden diperoleh kelompok umur  terbanyak adalah pada usia 26-35 
tahun sebanyak 36 (47,4 %) responden, kelompk umur 36-45 tahun sebanyak 33 
(43,4%) responden, kelompok umur >46 tahun sebanyak 4 (5,3 %) responden dan 
kelompok umur terendah adalah pada usia 20-25 tahun sebanyak 3 (3,9%) 
responden. 
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b. Jenis kelamin 
 
  
Tabel 4.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin Pada Pegawai Di 
Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
            Jenis Kelamin                      Frekuensi                       Persentasi 
             Laki-Laki                                     30                                 39.5 
             Perempuan                                   46                                 60.5 
               Total                                          76                                100 
Sumber: Data primer 2017 
 
Berdasarkan tabel 4.4 karakteristik responden di atas menunjukkan 
bahwa dari 76 responden diperoleh kelompok yang berjenis kelamin   
terbanyak adalah yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 46 (60,5%) 
responden, dan kelompok berjenis kelamin laki-laki sebanyak 30 (39,5%) 
responden. 
 
c. Pendidikan  
 
Tabel 4.5 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan  Pada Pegawai 
Di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
          Pendidikan  Frekuensi Persentasi 
          SMA-D3 17 22.4 
          S1 38 50.0 
          S2 21 27.6 
          S3 0 0 
        Total 76 100 
Sumber: Data primer 2017 
  Berdasarkan tabel 4.5 karakteristik responden di atas menunjukkan bahwa 
dari 76 responden diperoleh kelompok tingkat pendidikan terbanyak adalah pada 
tingkat pendidikan S1 sebanyak 38 (50,0%) responden, kelompok tingkat 
pendidikan S2 sebanyak 21 (27,6%) responden dan kelompok tingkat pendidikan 
terendah adalah pada kelompok tingkat pendidikan SMA-D3 sebanyak 17 
(22,4%) responden. 
49 
 
 
 
d. Masa Kerja 
 
Tabel 4.6 
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja Pada Pegawai 
Di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
Sumber: Data primer 2017 
  Berdasarkan tabel 4.6 karakteristik responden di atas menunjukkan bahwa 
dari 76 responden diperoleh kelompok masa kerja terbanyak adalah pada 
kelompok masa kerja 11-20 tahun sebanyak 38 (50,0%) responden, kelompok 
masa kerja 1-10 tahun sebanyak 26 (34,2%) responden, kelompok masa kerja 21-
30 tahun sebanyak 11 (14,5%) responden dan kelompok masa kerja terendah 
adalah pada kelompok masa kerja >30 tahun sebanyak 1 (1,3%) responden. 
e. Gaji 
 
Tabel 4.7 
Karakteristik Responden Berdasarkan Gaji  Pada Pegawai Di 
Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
Masa Kerja  Frekuensi Persentasi 
<Rp 1 Juta 2 2.6 
Rp 1 juta-Rp 5 Juta 63 82.9 
Rp 6 Juta-Rp 10 Juta 11 14.5 
Rp 11 Juta-Rp 15 Juta 0 0 
            Total 76 100 
 Sumber: Data primer 2017 
  Berdasarkan tabel 4.7 karakteristik responden di atas menunjukkan bahwa 
dari 76 responden diperoleh kelompok gaji terbanyak adalah pada kelompok gaji 
Rp 1 juta-Rp 5 Juta sebanyak 63 (82,9%) responden, kelompok gaji Rp 6 Juta-Rp 
    Masa Kerja  Frekuensi Persentasi 
     1-10 Tahun      26 34.2 
     11-20 Tahun      38 50.0 
     21-30 Tahun      11 14.5 
     >30 Tahun       1 1.3 
               Total     76 100 
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10 Juta sebanyak 11 (14,5%) responden dan kelompok gaji terendah adalah pada 
kelompok gaji <Rp 1 Juta sebanyak 2 (2,6%) responden. 
2. Analisis Univariat 
a. Kepuasan Terhadap Pekerjaan 
Distribusi kepuasan terhadap pekerjaan pada pegawai di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Takalar dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.8 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Tingkat Kepuasan 
Terhadap Pekerjaan Responden Di Dinas Kesehatan  
Kabupaten Takalar 
Kepuasan Terhadap Pekerjaan       Frekuensi        Persentasi 
Puas                                              67                   88.2 
Tidak Puas                                    9                     11.8 
            Total                                             76                    100 
Sumber: Data primer 2017 
 
  Berdasarkan tabel 4.8 distribusi frekuensi responden berdasarkan tingkat 
kepuasan terhadap pekerjaan dengan jumlah responden sebanyak 76 orang. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa responden berdasarkan kepuasan terhadap 
pekerjaan responden yang merasa puas sebanyak 67orang (88,2%) , dan 
responden yang merasa tidak puas sebanyak 9 orang (11,8%). 
b. Kepuasan Terhadap Imbalan 
 
Tabel 4.9 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Tingkat Kepuasan 
Terhadap Imbalan Responden Di Dinas Kesehatan  
Kabupaten Takalar 
Kepuasan Terhadap Imbalan        Frekuensi                  Persentasi 
Puas    69           90.8 
Tidak Puas   7            9.2 
             Total   76           100 
Sumber: Data primer 2017 
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  Berdasarkan tabel 4.9 distribusi frekuensi responden berdasarkan tingkat 
kepuasan terhadap imbalan dengan jumlah responden sebanyak 76 orang. 
Berdasarkan hasil penelitian bahwa kepuasan kerja terhadap imbalan responden 
yang merasa puas sebanyak 69 orang (90,8%) dan responden yang merasa tidak 
puas sebanyak 7 orang (9,2%). 
c. Kepuasan Terhadap Supervisi Atasan 
 
Tabel 4.10 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Tingkat Kepuasan 
Terhadap Supervisi Atasan Responden Di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Takalar 
Kepuasan Terhadap Supervisi Atasan Frekuensi Persentasi 
Puas  71 93.4 
Tidak Puas 5 6.6 
              Total 76 100 
Sumber: Data primer 2017 
 
  Berdasarkan tabel 4.10 distribusi frekuensi responden berdasarkan tingkat 
kepuasan terhadap supervisi atasan dengan jumlah responden sebanyak 76 orang. 
Berdasarkan hasil penelitian bahwa kepuasan terhadap supervisi atasan responden 
yang merasa puas sebanyak 71 orang (93,4%) dan responden yang merasa tidak  
puas sebanyak 5 orang (6,6%). 
d. Kepuasan Terhadap Rekan Kerja 
 
 
Tabel 4.11 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Tingkat Kepuasan 
Terhadap Rekan Kerja Responden Di Dinas Kesehatan  
Kabupaten Takalar 
Kepuasan Terhadap Rekan Kerja Frekuensi Persentasi 
Puas  68 89.5 
Tidak Puas 8 10.5 
              Total 76 100 
Sumber: Data primer 2017 
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  Berdasarkan tabel 4.11 distribusi frekuensi responden berdasarkan tingkat 
kepuasan terhadap rekan kerja dengan jumlah responden sebanyak 76 orang. 
Berdasarkan hasil penelitian kepuasan terhadap rekan kerja responden yang 
merasa puas sebanyak 68 orang (89,5%) dan responden yang merasa tidak puas 
sebanyak 8 orang (10,5%). 
e. Kesempatan Promosi 
 
Tabel 4.12 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Tingkat 
Kesempatan Promosi Responden Di Dinas Kesehatan  
Kabupaten Takalar 
 Sumber: Data primer 2017 
 
  Berdasarkan tabel 4.12 distribusi frekuensi responden berdasarkan tingkat 
kesenpatan promosi dengan jumlah responden sebanyak 76 orang. berdasarkan 
hasil penelitian kesempatan promosi responden yang merasa puas sebanyak 63 
orang (82,9%) dan responden yang merasa tidak puas sebanyak 13 orang (17,1%).    
f. Kinerja  
 
Tabel 4.13 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Tingkat  
Kinerja Responden Di Dinas Kesehatan  
Kabupaten Takalar 
      Kinerja           Frekuensi Persentasi 
     Baik 68 89.5 
     Kurang  8 10.5 
     Total 76 100 
Sumber: Data primer 2017 
 
  Berdasarkan tabel 4.12 distribusi frekuensi responden berdasarkan tingkat 
kinerja responden dengan jumlah responden sebanyak 76 orang. Berdasarkan hasil 
Kesempatan Promosi Frekuensi Persentasi 
Puas 63 82.9 
Tidak Puas 13 17.1 
    Total 76 100 
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penelitian kualitas responden yang mengalami kinerja baik sebanyak 68 orang 
(89,5%) dan responden yang mengalami kinerja kurang sebanyak 8 orang 
(10,5%).    
3. Analisis bivariat 
a. Kepuasan Terhadap Pekerjaan dengan Kinerja 
 
Tabel 4.14 
Analisis Hubungan Kepuasan Terhadap Pekerjaan Dengan 
Kinerja Pada Pegawai Di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Takalar 
Kepuasan 
Terhadap 
Pekerjaan 
Kinerja Total P 
value         Baik Kurang 
n % n % N     % 
Puas 64 84.2 3 3.9 67 88.2 
0.000 Tidak Puas 4 5.3 5 6.6 9 11.8 
Total 68 89.5 8 10.5 76 100  
       Sumber: Data Primer 2017 
 
  Pada tabel 4.14 menunjukkan bahwa dari 67 responden (88,2%) yang 
merasakan puas terdapat 64  responden (84,2%) yang mengalami kinerja baik dan 
3 responden (3,9%) yang mengalami kinerja kurang sedangkan dari 9 responden 
(11,8%) yang merasakan tidak puas terdapat 4 responden (5,3%) yang mengalami 
kinerja baik dan 5 responden (6,6%) yang mengalami kinerja kurang. Berdasarkan 
hasil uji statistik dengan menggunakan chi square diperoleh dengan nilai p 
=0.000<0.05 maka hal ini menunjukkan ada hubungan yang signifikan antara 
kepuasan terhadap pekerjaan dengan kinerja pada pegawai di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Takalar. 
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b. Kepuasan Terhadap Imbalan dengan Kinerja 
 
 
Tabel 4.15 
Analisis Hubungan Kepuasan Terhadap Imbalan  
Dengan Kinerja Pada Pegawai Di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Takalar 
Kepuasan 
Terhadap 
Imbalan 
Kinerja Total P 
value         Baik Kurang 
n % n % N % 
Puas 62 81.6 7 9.2 69 90.8 
0.557 Tidak Puas 6 7.9 1 1.3 7 9.2 
Total 68 89.6 8 10.5 76 100  
           Sumber: Data Primer 2017 
 
  Pada tabel 4.15 menunjukkan bahwa dari 69 responden (90,8%) yang 
merasakan puas terdapat 62  responden (81,6%) yang mengalami kinerja baik dan 
7 responden (9,2%) yang mengalami kinerja kurang sedangkan dari 7 responden 
(9,2%) yang merasakan tidak puas terdapat 6 responden (7,9%) yang mengalami 
kinerja baik dan 1 responden (1.3%) yang mengalami kinerja kurang. Berdasarkan 
hasil uji statistik dengan menggunakan chi square diperoleh dengan nilai p 
=0.557>0.05 maka hal ini menunjukkan tidak ada hubungan yang signifikan 
antara kepuasan terhadap imbalan dengan kinerja pada pegawai di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Takalar. 
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c. Kepuasan Terhadap Rekan Kerja dengan Kinerja 
 
Tabel 4.16 
Analisis Hubungan Kepuasan Terhadap Rekan Kerja  
dengan Kinerja Pada Pegawai Di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Takalar 
Kepuasan 
Terhadap 
Rekan Kerja 
Kinerja Total P 
value         Baik Kurang 
n % n % N % 
Puas 64 84.2 4 5.3 68 89.5 
0.003 Tidak Puas 4 5.3 4 5.3 8 10.5 
Total 68 89.6 8 10.5 76 100  
           Sumber: Data Primer 2017 
 
  Pada tabel 4.16 menunjukkan bahwa dari 68 responden (89.5%) yang 
merasakan puas terdapat 64 responden (84,2%) yang mengalami kinerja baik dan 
4 responden (5,3%) yang mengalami kinerja kurang sedangkan dari 8 responden 
(10,5%) yang merasakan tidak puas terdapat 4 responden (5,3%) yang mengalami 
kinerja baik dan 4 responden (5.3%) yang mengalami kinerja kurang. Berdasarkan 
hasil uji statistik dengan menggunakan chi square diperoleh dengan nilai p 
=0.003<0.05 maka hal ini menunjukkan ada hubungan yang signifikan antara 
kepuasan terhadap rekan kerja dengan kinerja pada pegawai di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Takalar. 
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d. Kepuasan Terhadap Supervisi Atasan dengan Kinerja 
 
 
Tabel 4.17 
Analisis Hubungan Kepuasan Terhadap Supervisi Atasan  
dengan Kinerja Pada Pegawai Di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Takalar 
Kepuasan 
Terhadap 
Supervisi 
Atasan 
Kinerja Total P 
value         Baik Kurang 
n % n % N % 
Puas 64 84.2 7 9.2 71 93.4 
0.436 Tidak Puas 4 5.3 1 1.3 5 6.6 
Total 68 89.5 8 10.5 76 100  
           Sumber: Data Primer 2017 
 
  Pada tabel 4.17 menunjukkan bahwa dari 71 responden (93.4%) yang 
merasakan puas terdapat 64 responden (84,2%) yang mengalami kinerja baik dan 
7 responden (9.2%) yang merasakan kinerja kurang sedangkan dari 5 responden 
(6.6%) yang merasakan tidak puas terdapat 4 responden (5,3%) yang merasakan 
kinerja baik dan 1 responden (1.3%) yang merasakan kinerja kurang. Berdasarkan 
hasil uji statistik dengan menggunakan chi square  diperoleh dengan nilai p 
=0.436>0.05 maka hal ini menunjukkan tidak ada hubungan yang signifikan 
antara kepuasan terhadap supervisi atasan dengan kinerja pada pegawai di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Takalar 
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e. Kesenpatan Promosi dengan Kinerja 
 
Tabel 4.18 
Analisis Hubungan Kesempatan Promosi  
dengan Kinerja Pada Pegawai Di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Takalar 
Kesempatan 
Promosi 
Kinerja Total P 
value         Baik Kurang 
n % n % N % 
Puas 57 75.0 6 7.9 63 82.9 
0.413 Tidak Puas 11 14.5 2 2.6 13 17.1 
Total 68 89.5 8 10.5 76 100  
           Sumber: Data Primer 2017 
 
  Pada tabel 4.18 menunjukkan bahwa dari 63 responden (82.9%) yang 
merasakan puas terdapat 57 responden (75.0%) yang mengalami kinerja baik 
terdapat 6 responden (7.9%) yang mengalami kinerja kurang sedangkan dari 13 
responden (17.1%) yang merasakan tidak puas terdapat 11 responden (14.5%) 
yang mengalami kinerja baik sedangkan 2 responden (2.6%) yang mengalami 
kinerja kurang. Berdasarkan hasil uji statistik dengan menggunakan chi square 
diperoleh dengan nilai p = 0.413>0.05 maka hal ini menunjukkan tidak ada 
hubungan yang signifikan antara kesempatan promosi  dengan kinerja pada 
pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar. 
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f.  Hubungan Kumulatif Kepuasan Kerja dengan Kinerja 
 
Tabel 4.19 
Analisis Hubungan Kumulatif Kepuasan Kerja  
dengan Kinerja Pada Pegawai Di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Takalar 
Kepuasan Kerja 
Terhadap Kinerja 
Kinerja Total P 
value         Baik                Kurang 
n % n % N % 
Puas 67 88.2 4 5.3 71 93.4 
0.047 Tidak Puas 3    3.9 2 2.6 5 6.6 
Total 70 92.1 6 7.9 76 100  
           Sumber: Data Primer 2017 
 
  Pada tabel 4.19 menunjukkan bahwa dari 71 responden (93,4%) yang 
merasakan puas terdapat 67 responden (88,2%) yang mengalami kinerja baik 
terdapat 4 responden (5,3%) yang mengalami kinerja kurang sedangkan dari 5 
responden (6,6%) yang merasakan tidak puas terdapat 3 responden (3,9%) yang 
mengalami kinerja baik sedangkan 2 responden (2.6%) yang mengalami kinerja 
kurang. Berdasarkan hasil uji statistik dengan menggunakan chi square diperoleh 
dengan nilai p =0,047<0.05 maka hal ini menunjukkan ada hubungan yang 
signifikan antara kepuasan kerja dengan kinerja pada pegawai di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Takalar. 
4. Uji Regresi Linear Berganda 
  Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh dari kepuasan kerja 
terhadap kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar. Dalam 
penelitian ini teknik analisis yang akan digunakan adalah uji regresi linear 
berganda, dengan demikian akan dapat diketahui pengaruh yang diberikan oleh 
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar. 
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Analisis data akan dilakukan dengan bantuan program SPSS for windows version 
16.0. Adapun hasil analisis regresi linear berganda sebagai berikut : 
Tabel 4.20 
Koefisien Korelasi Kepuasan Kerja 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 0.539 0.290 0.239 0.237 
 
 Dilihat dari tabel 4.20 koefisien korelasi regresi kepuasan kerja, besarnya 
pengaruh  ditunjukkan dengan nilai R square (R2) yaitu 0,290 dan berpola positif 
artinya kinerja pegawai dipengaruhi oleh kepuasan terhadap pekerjaan sebesar 
29% dan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti. Sementara hasil 
analisis korelasi ganda dari hasil analisis di atas R= 53,9 atau sebesar 53,9% hal 
tersebut menunjukkan bahwa hubungan kepuasan kerja dengan kinerja pegawai 
cukup kuat.  
 Sugiyono (2007) dikutip oleh Priyatno (2009), pedoman untuk memberikan 
interpretasi koefisien korelasi sebagai berikut: 
0,00 - 0,199 = sangat rendah 
0,20 - 0,399 = rendah 
0,40 - 0,599 = sedang/cukup 
0,60 - 0,799 = kuat 
0,80 - 1,000 = sangat kuat    
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Tabel 4.21 
Uji Regresi Linear Berganda (Uji F) Kepuasan Kerja 
      
Model 
 
 
Sum of  
Squares 
 
 
df Mean 
Square 
 
 
F  Sig. 
         
1 Regression 1.603  5 0.321  5.718  0.000 
Residual 3.924  70 0.056     
Total 5.526  75      
 
 Dilihat dari tabel 4.21 uji regresi linear berganda (uji F) dengan uji simultan 
atau uji serentak variabel kepuasan kerja dengan nilai (F hitung 5.718 > F tabel 
2.35 ) dan nilai signifikansinya sebesar ( p=0.000<0,05) yang berarti Ha diterima 
dan Ho ditolak maka, kepuasan kerja memiliki hubungan dan pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja pegawai.  
Tabel 4.22 
Uji Regresi Linear Berganda (Uji T) Kepuasan Kerja 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 (Constant) 0.793 0.145  5.479 0.000 
Kepuasan Terhadap 
Pekerjaan 
0.465 0.112 0.557 4.154 0.000 
Kepuasan Terhadap 
Imbalan 
-0.152 0.120 -0.163 -1.266 0.210 
Kepuasan Terhadap 
Rekan Kerja 
0.118 0.168 0.118 0.701 0.485 
Kesempatan  
Promosi 
-0.105 0.086 -0.147 -1.227 0.224 
Kepuasan Terhadap 
Supervisi Atasan 
-0.067 0.133 -0.062 -0.504 0.616 
 
  Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai t hitung atau uji secara parsial 
dengan variabel kepuasan terhadap pekerjaan ( t hitung= 4.154 > t tabel 1.66571) .    
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yang mana nilai t hitung lebih besar dari t tabel dengan nilai signifikansi yang 
dihasilkan variabel kepuasan terhadap pekerjaan adalah (p=0.000 < 0.05), jadi, 
dapat dikatakan bahwa variabel kepuasan terhadap pekerjaan memiliki kontribusi 
terhadap variabel kinerja nilai t positif menunjukkan bahwa variabel kepuasan 
terhadap pekerjaan memiliki hubungan yang searah dengan variabel kinerja dan 
memiliki pengaruh. Maka, hipotesis yang menyatakan bahwa variabel kepuasan 
terhadap pekerjaan mempengaruhi kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten 
Takalar bisa diterima kebenarannya.  
 Sedangkan, variabel kepuasan terhadap imbalan ( t hitung -1.266< t tabel 
1.6651), kepuasan terhadap rekan kerja ( t hitung 0.701< t tabel 1.6651), 
kesempatan promosi ( t hitung -1.227< t tabel 1.66571), dan kepuasan terhadap 
supervisi atasan ( t hitung -0.504< t tabel 1.66571), yang mana nilai t hitung lebih 
kecil dari t tabel dengan nilai signifikansi yang dihasilkan variabel kepuasan 
terhadap imbalan adalah (p=0.210 >0.05), kepuasan terhadap rekan kerja 
(p=0.485>0.05), kesempatan promosi (p=0.224>0.05) dan kepuasan terhadap 
supervisi atasan (p=0.616>0.05). jadi, dapat dikatakan bahwa variabel kepuasan 
terhadap imbalan, kesempatan promosi dan kepuasan terhadap supervisi atasan 
tidak memiliki kontribusi terhadap variabel kinerja nilai t negatif menunjukkan 
bahwa variabel tersebut tidak memiliki hubungan yang searah dengan variabel 
kinerja dan tidak berpengaruh. Kemudian variabel kepuasan terhadap rekan kerja 
tidak memiliki kontribusi terhadap variabel kinerja nilai t positif menunjukkan 
bahwa variabel tersebut searah tapi, tidak memiliki hubungan dengan variabel 
kinerja dan tidak berpengaruh 
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Adapun persamaan regresi sebagai berikut :  
Y= a+b1X1-b2X2+b3X3-b4X4-b5X5 
Keterangan :  
Y    = Kinerja pegawai 
a     = Konstanta  
b1,b2,b3,b4, dan b5 = Koefisien Regresi 
X1,X2,X3,X4, dan X5 = Kepuasan terhadap pekerjaan, kepuasan terhadap 
imbalan, kepuasan terhadap rekan kerja, kepuasan terhadap, supervisi atasan, dan 
kesempatan promosi. 
 Berdasarkan hasil uji analisis regresi linear berganda di atas maka dapat 
disusun persamaan sebagai berikut :    
Y’= 0,793 + 0,465X1 - 0,152X2 + 0,118X3 – 0,067X4 - 0,105X5 
Interpretasi dari persamaan tersebut adalah :  
  Konstanta (a) = 0,793, artinya jika tidak ada Kepuasan terhadap pekerjaan 
(X1) , kepuasan terhadap imbalan(X2) ,kepuasan terhadap rekan kerja (X3) , 
kepuasan terhadap supervisi atasan (X4) , dan kesempatan promosi (X5), maka nilai 
konsisten kinerja pegawai (Y’) adalah sebesar 0,793. 
  Koefisien b1 = 0,465, artinya jika Kepuasan terhadap pekerjaan (X1) 
mengalami kenaikan atau penambahan 1% maka kinerja pegawai (Y’) akan 
mengalami kenaikan sebesar 0,465. Koefisien bernilai positif artinya terjadi 
pengaruh positif antara kepuasan terhadap pekerjaan dengan kinerja pegawai, 
semakin tinggi kepuasan terhadap pekerjaan maka semakin meningkat pula 
kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar. 
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  Koefisien b2 = - 0,152 artinya jika Kepuasan terhadap imbalan (X2) 
mengalami kenaikan atau penambahan 1% maka kinerja pegawai (Y’) akan 
mengalami kenaikan sebesar -0,152. Koefisien bernilai negatif artinya terjadi 
pengaruh negatif antara kepuasan terhadap imbalan dengan kinerja pegawai, 
semakin kurang kepuasan terhadap imbalan maka semakin menurun pula kinerja 
pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar. 
 Koefisien b3 = 0,118, artinya jika Kepuasan terhadap rekan kerja (X3) 
mengalami kenaikan atau penambahan 1% maka, kinerja pegawai (Y’) akan 
mengalami kenaikan sebesar 0,118. Koefisien bernilai positif artinya terjadi 
pengaruh positif antara kepuasan terhadap rekan kerja dengan kinerja pegawai, 
semakin tinggi kepuasan terhadap pekerjaan maka semakin meningkat pula 
kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar. 
 Koefisien b4 = -0,067 artinya Kepuasan terhadap supervisi atasan (X4) 
mengalami kenaikan atau penambahan 1% maka, kinerja pegawai (Y’) akan 
mengalami kenaikan sebesar -0,067. Koefisien bernilai negatif artinya terjadi 
pengaruh negatif antara kepuasan terhadap imbalan dengan kinerja pegawai, 
semakin kurang kepuasan terhadap supervisi atasan maka semakin menurun pula 
kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar. 
  Koefisien b5 = -0,105, artinya jika Kesempatan Promosi (X5) mengalami 
kenaikan atau penambahan 1% maka, kinerja pegawai (Y’) akan mengalami 
kenaikan sebesar -0,105. Koefisien bernilai negatif artinya terjadi pengaruh 
negatif antara kepuasan terhadap promosi dengan kinerja pegawai, semakin 
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kurang kepuasan terhadap pekerjaan maka semakin menurun pula kinerja pegawai 
di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar. 
  Berdasarkan hasil uji analisis regresi linear berganda diketahui bahwa secara 
statistik terdapat pengaruh signifikan antara kepuasan kerja berdasarkan kepuasan 
terhadap pekerjaan dengan kinerja pegawai di Dinas Kesehatan dengan taraf 
signifikansinya 0,000 (p<0,05). Sedangkan variabel dengan nilai (p>0,05) antara 
lain kepuasan terhadap imbalan (p=0,210), kepuasan terhadap rekan kerja 
(p=0,485), kepuasan terhadap supervisi atasan (p=0,616), dan kesempatan 
promosi (p=0,224) tidak terdapat pengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda diperoleh variabel 
kepuasan berdasarkan pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja pegawai, besarnya 
pengaruh tersebut ditunjukkan dengan nilai R square (R2) yaitu 0,290 dan berpola 
positif artinya kinerja pegawai Dinas Kesehatan dipengaruhi oleh kepuasan 
terhadap pekerjaan sebesar 29% dan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang 
tidak diteliti. Hasil penelitian tersebut dapat dirumuskan persamaan yaitu Y= 
0,793 + 0,465X1 - 0,152X2 + 0,118X3 – 0,067X4 - 0,105X5 kepuasan kerja. 
Berdasarkan persamaan tersebut dapat diketahui bahwa semakin puas pegawai 
terhadap pekerjaannya maka akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 29%. 
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C. Pembahasan  
  Pembahasan pada penelitian ini disajikan dalam bentuk narasi dari hasil 
penelitian yang dilakukan oleh peneliti berdasarkan teori yang relevan.  
1.  Pengaruh Kepuasan Kerja Berdasarkan Pekerjaan Terhadap Kinerja 
Pegawai Di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
  Berdasarkan hasil analisa bivariat untuk mengetahui hubungan antara 
variabel kepuasan terhadap pekerjaan dengan kinerja menggunakan uji chi square 
menunjukkan bahwa terdapat hubungan signifikan antara kepuasan terhadap 
pekerjaan dengan kinerja pegawai dengan nilai p=0,000 (p<0,05).  
  Keadaan ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tersebut dirasakan oleh 
pegawai berdasarkan keberhasilan dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
diberikan tepat waktu dan sesuai dengan harapan pimpinan serta mendapatkan 
apresiasi dari pimpinan, sehingga secara tidak langsung memberikan kontribusi 
terhadap kinerjanya. 
  Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Subakti Syaiin (2008) yang 
berjudul “ Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Klinik Spesialis 
Bestari Medan“ menunjukkan bahwa terdapat hubungan signifikan antara 
kepuasan terhadap pekerjaan dengan pekerjaan pegawai dengan nilai 
p=0,046<0,05.   
 Adanya hubungan kepuasan terhadap pekerjaan dengan kinerja pegawai di 
Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar karena terlihat dari hasil pekerjaannya yang  
selalu diusahakan untuk diselesaikan tepat pada waktunya, kadang jika ada suatu 
pekerjaan yang ingin segera di rampungkan mereka bekerja dengan giat dan 
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mereka juga lembur untuk menyelesaikan pekerjaannya, apalagi jika disaat ingin 
melakukan proses akreditasi pegawai yang menangani dan yang lainnya ikut serta 
membantu menyediakan kelengkapan berkas dan kebutuhan yang akan di bawa ke 
tempat yang akan di lakukan akreditasi. Tetapi, kadang juga pegawai akan puas 
dengan hasil pekerjaanya jika pekerjaan yang diberikan sesuai dengan 
kemampuannya, pengalaman kerjanya karena jika dia tidak mengerti dengan 
pekerjaan yang diberikan hasilnya kurang maksimal dan itu memberikan rasa 
ketidakpuasan tersendiri bagi pegawai. Peningkatan kinerja menjadi penting untuk 
diperhatikan oleh karena kinerja individu berhubungan dengan kinerja organisasi. 
Sehingga dapat kita pahami bahwa, kinerja individu dan organisasi yang baik 
akan berdampak pada tercapainya produktivitas organisasi. Kepedulian yang 
tinggi terhadap hasil kinerja berlaku pula di organisasi atau instansi. 
 Namun berdasarkan hasil uji regresi linear, variabel kepuasan terhadap 
pekerjaan mempunyai pengaruh secara signifikan dengan kinerja hal ini terlihat 
dari nilai probabilitas 0,000 (p<0,05) artinya kepuasan kerja terhadap kinerja 
pegawai secara umum dapat mempengaruhi kinerja secara permanen dan tidak 
dipengaruhi oleh faktor lainnya.  
  Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Subakti Syaiin, (2008) 
dengan berdasarkan hasil uji regresi linear berganda variabel kepuasan terhadap 
pekerjaan yang mempunyai pengaruh signifikan dengan kinerja pegawai Klinik 
Bestari Medan dengan nilai (p=-0,007<0,05). 
  Hasil penelitian ini juga sejalan dengan Hasil pengujian hipotesis “ada 
pengaruh kepuasan pekerjaan itu sendiri terhadap kinerja pegawai Dispenda 
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secara parsial” menunjukkan hasil yang signifikan dengan nilai p=0,000 yang 
kurang dari 0,05. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa kepuasan pekerjaan 
itu sendiri berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai secara 
parsial.  
  Menurut pendekatan perilaku dalam manajemen, kinerja adalah kuantitas 
atau kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang 
yang melakukan pekerjaan (Luthans, 2005:165). Seseorang yang bekerja 
mempunyai tanggung jawab yang harus dilaksanakan agar atasan tersebut merasa 
puas dengan hasilnya. Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak 
dilakukan pegawai.  
 Menurut Salmiyah (2008), dalam melakukan setiap pekerjaan, aspek etika 
merupakan hal mendasar yang harus selalu diperhatikan. Seperti bekerja dengan 
baik, didasari iman dan taqwa, sikap baik budi, jujur dan amanah, kuat, 
kesesuaian upah, tidak menipu, tidak merampas, tidak mengabaikan sesuatu, tidak 
semena-mena (proporsional), ahli dan professional, dalam melakukan suatu 
pekerjaan harus dilakukan dengan baik dan sungguh-sungguh.  
 Hal tersebut sejalan karena bisa kita lihat bahwa meskipun hasil 
pencapaian kinerja programnya masih ada yang rendah tetapi hasil kinerja di 
bidang lainnya sudah banyak yang memberikan keberhasilan misalnya dengan 
proses penanganan akreditasi puskesmas yang memang sudah layak untuk di 
lakukan akreditasi, adanya juga Kebijakan daerah yang spesifik mengatur tentang 
penurunan AKI Kabupaten Takalar di Sulawesi Selatan dalam upaya menurunkan 
Angka Kematian Ibu dengan mengeluarkan Perda No 2 Tahun 2010 tentang 
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Kemitraan Bidan dan Dukun. Kebijakan Program Kemitraan Bidan dan Dukun 
(KBD) ternyata berhasil dikembangkan untuk mengatasi masalah AKI di 
Kabupaten Takalar dalam pelaksanaannya telah mencapai nol angka kematian ibu, 
sehingga menjadi daerah percontohan bagi daerah lain. (Prakarsa, 2013). 
Kabupaten Takalar kemudian mengeluarkan Perda Nomor 02 Tahun 2010 tentang 
Kemitraan Bidan dan Dukun (KBD). Di lihat dari konteks kultur bahwa 
kepercayaan terhadap dukun sangat tinggi, dihormati karena senioritas dan peran 
spiritual di masyarakat bahwa persalinan ditolong dukun. Hal tersebut adalah 
usaha pemerintah yang bekerjasama dengan dinas kesehatan untuk menurunkan 
angka kematian ibu dan anak, berat badan lahir rendah dan yang lainnya yang 
masih perlu untuk ditingkatkan karena pencapaian kinerja Dinas Kesehatan 
Takalar harus bisa mencapai target kinerjanya. Tetapi, mereka tetap berusaha 
memberikan hasil kinerja yang maksimal agar pencapaian programnya meningkat. 
2. Pengaruh Kepuasan Kerja Berdasarkan Imbalan Terhadap Kinerja 
Pegawai Di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
  Uang tidak hanya membantu orang memperoleh kebutuhan dasar, tetapi 
juga alat memenuhi kebutuhan untuk mencapai tingkat kepuasan lebih tinggi. 
Pegawai melihat apakah imbalan yang diterima telah sesuai dengan beban 
pekerjaan imbalan itu sendiri terbagi menjadi gaji tetap dan bonus serta tunjangan 
.(Luthans :2005). 
  Berdasarkan hasil analisa bivariat untuk mengetahui hubungan antara 
variabel kepuasan terhadap imbalan dengan kinerja menggunakan uji chi square 
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menunjukkan bahwa tidak terdapat hubungan signifikan antara kepuasan terhadap 
pekerjaan dengan kinerja pegawai dengan nilai p=0,557 (p>0,05).  
  Keadaan ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja terhadap imbalan tersebut 
tidak mempengaruhi kinerja pegawai, meskipun mereka tidak semua mendapat 
imbalan yang berupa tunjangan tetapi mereka selalu serusaha meningkatkan 
kinerjanya karena mereka lebih berfokus pada pekerjaan yang sudah diberikan 
dan sudah menjadi kewajibannya melaksanakan tugas-tugasnya. Kenyataan 
menunjukkan bahwa orang mau bekerja bukan hanya mencari dan mendapatkan 
upah saja (unsur ekonomis), akan tetapi dengan bekerja dia mengharapkan akan 
mendapatkan kepuasan kerja. Imbalan yang didapatkan seorang pegawai juga 
memang sudah di tetapkan dengan melihat tingkat pangkat dan golongannya 
adapun pegawai yang mendapat tunjangan juga dilihat dari tingkat kerajinan 
mengikuti apel pagi dan tingkat absensi. 
  Imbalan juga sudah di atur dalam Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 
pasal 7 menyatakan bahwa (1) setiap pegawai berhak memperoleh gaji yang layak 
sesuai dengan pekerjaan dan tanggung jawabnya, (2) gaji yang diterima oleh 
pegawai negeri harus mampu memacu produktivitas dan menjamin 
kesejahteraannya. Sistem penggajian di Indonesia saat ini menurut UU Nomor 43 
Tahun 1999 jo PP Nomor 6 Tahun 2000 adalah pegawai yang berpangkat sama 
diberikan gaji yang sama ditambah tunjangan kepada pegawai yang melaksanakan 
pekerjaan tertentu yang sifatnya terus menerus dan memerlukan pemusatan 
perhatian dan pengerahan tenaga (Nayla Alawiya dkk, 2013). 
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Komposisinya adalah gaji pokok ditambah tunjangan dan dikurangi 
potongan yang sah. Gaji PNS pusat dibebankan pada APBN dan faktor keuangan 
negara masih mendominasi dalam penentuan penghasilan PNS. 
  Namun berdasarkan hasil uji regresi linear, variabel kepuasan terhadap 
imbalan tidak memiliki pengaruh secara signifikan dengan kinerja hal ini terlihat 
dari nilai probabilitas 0,210 (p>0,05) artinya kepuasan kerja terhadap kinerja 
pegawai secara umum tidak dapat mempengaruhi kinerja secara permanen dan 
dipengaruhi oleh faktor lainnya. Imbalan yang diterima pegawai banyak atau 
tidaknya tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai karena memang pegawai 
sudah ada tugas dan tanggung jawabnya masing-masing dalam mengerjakan 
pekerjaannya.  
  Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian mengenai Dinas Kesehatan 
telah dilakukan oleh Athiyah (2011) dengan judul penelitian Pengaruh 
Motivasi,Kompensasi dan Displin Kerja Terhadap Kinerja Melalui kinerja 
Karyawan dengan hasil Penelitian Motivasi, Displin kerja karyawan berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan sedangkan kompensasi atau imbalan tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan Dinas Kesehatan Semarang.  
  Pada prinsipnya imbalan yang berupa gaji merupakan hak yang harus 
diterima oleh seorang pegawai. Besar kecilnya gaji telah diatur berdasarkan 
strukturan dan kebijakan dalam pengangkatan pegawai, kepuasan akan gaji yang 
diterima pada dasarnya tergantung dari persepsi dari pegawai itu sendiri. 
Sementara itu, pegawai negeri juga diberikan peluang untuk mengikuti pendidikan 
yang lebih tinggi diharapkan pegawai negeri dapat meningkatkan tingkat 
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pelayanan kepada masyarakat. Menurut International Labur Organizatin (ILO), 
menyebutkan imbalan (compensation) mempunyai cakupan yang lebih luas dari 
pada upah dan gaji. Imbalan mencakup pengeluaran yang dikeluarkan oleh 
perusahaan atau organisasi untuk pekerja atau diterima atau dinikmati oleh 
pekerja baik secara langsung, rutin atau tidak langsung. Dalam buku sumber daya 
manusia, imbalan dikelompokkan dalam dua kategori yaitu imbalan langsung 
yang terdiri dari komponen imbalan yang diterima secara langsung, rutin atau 
periodik oleh pekerja atau karyawan dan tidak langsung terdiri dari komponen 
imbalan yang diterima nanti atau bila terjadi sesuatu pada pegawai,secara teoriti 
pemberian kompensasi di luar gaji dapat memberikan kontribusi terhadap 
peningkatan semangat kerja dan prestasi kerja (Ruky,2001).  
  Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Rinto Prabowo dan Johana 
E. Prawitasari (2007) yang berjudul “ Kinerja Pegawai Kantor Dinas Kesehatan 
Kota Tanjungbalai Propinsi Sumatera Utara “ dengan hasil yang didapatkan 
bahwa variabel kompensasi tidak mempunyai hubungan yang bermakna (r=0,263 
dan p=0,140) terhadap kinerja PNS kantor Dinas Kesehatan Kota Tanjungbalai. 
Rerata nilai kinerja untuk kompensasi baik adalah 148,75. Hasil ini 
memperlihatkan bahwa hubungan antara kinerja dan kompensasi tidak ada.  
  Hal ini sejalan karena kompensasi seperti imbalan dan lain-lainnya selalu 
diberikan sama rata atau sesuai tingkat golongan dan pangkat akan diberikan 
imbalan sesuai dengan peraturan pemerintah,begitu juga dengan tunjangan kinerja 
diberikan berdasarkan 3 (tiga) komponen. Pertama, target kinerja yang dihitung 
menurut kategori dari nilai capaian Standar Kinerja Pegawai (SKP), kedua, 
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kehadiran menurut hari dan jam kerja, serta cuti yang dilaksanakan oleh pegawai; 
dan ketiga, ketaatan pada kode etik dan disiplin PNS. Besaran tunjangan kinerja 
yang akan diterima tidak mutlak sama dengan besaran yang ditetapkan kadang 
juga tidak sesuai dengan grade karena dipengaruhi oleh beberapa faktor, misalnya 
jumlah kehadiran.  jadi, walaupun seorang pegawai tidak melaksanakan tugasnya 
dengan baik imbalan yang diberikan tetap sama. Oleh karena itu hal tersebut tidak 
berpengaruh dengan tingkat pencapaian kinerja, dengan hasil pencapaian kinerja 
program masih rendah yaitu salah satunya program pelayanan kesehatan dasar 
yaitu pada bidang KIA (Keseshatan Ibu dan Anak ) dengan sasaran peningkatan 
pelayanan kesehatan ibu dan anak dan peningkatan kualitas pencegahan dan 
pengendalian penyakit dengan hasil program Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
dari 15 puskesmas hasilnya masih rendah, belum mencapai target 1000 Hari 
Pertama Kelahiran (HPK), (Yuni Zahraini,2016). 
  Hal itu terjadi karena sebagian besar persalinan terjadi di rumah karena 
alasan kepercayaan, budaya dan ekonomi. Dalam persalinan mereka umumnya 
ditolong oleh tenaga tidak terlatih yang menyebabkan terjadinya komplikasi 
perdarahan, infeksi dan umumnya bila terjadi kasus tidak segera tertangani. 
Tetapi, mereka tetap berusaha memaksimalkan kinerjanya agar peningkatan 
pencapaian programnya meningkat dan memuaskan. 
3. Pengaruh Kepuasan Kerja Berdasarkan Rekan Kerja Terhadap Kinerja 
Pegawai Di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
  Pada prinsipnya hubungan kerja merupakan bagian integral dari ineraksi 
sosial, yaitu suatu hubungan antara dua atau lebih individu manusia dimana 
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kelakuan individu yang satu mempengaruhi,mengubah atau memperbaiki individu 
yang lain (Gerungan,2004). Dalam hal ini hubungan kerja yang dimaksud adalah 
hubungan sesama rekan kerja baik yang seprofesi atau berbeda profesi. Hubungan 
kerja yang tidak baik terungkap dalam gejala-gejala adanya kepercayaan yang 
rendah, dan minat yang rendah dalam pemecahan masalah dalam organisasi. 
Ketidakpercayaan secara positif berhubungan komunikasi antar pribadi pekerja 
dan ketegangan psikologikal dalam bentuk kepuasan pekerjaan yang rendah, 
penurunan dari kondisi kesehatan,dan rasa diancam oleh atasan dan rekan-rekan 
kerjanya serta berdampak pada komitmen individu dalam suatu organisasi 
(Munandar,2001). 
  Hasil penelitian menunjukkan bahwa pada analisa bivariat variabel 
kepuasan terhadap rekan kerja dengan kinerja mempunyai hubungan signifikan 
dengan kinerja pegawai dengan nilai p=0.003 (p<0,05), keadaan ini menunjukkan 
bahwa secara parsial kepuasan yang dirasakan oleh pegawai dengan kepuasan 
terhadap rekan kerja tersebut terbentuk dari kebersamaan yang sering dilakukan 
baik dalam bentuk urusan pekerjaan maupun urusan lainnya,disamping itu dilihat 
dari jumlah tenaga kerja di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar yang relatif 
banyak yaitu 76 orang, dapat memberikan peluang untuk saling bertukar pikiran 
dan mengenal lebih dalam tentang individu-individu dalam kantor tersebut 
sehingga dapat tercipta keharmonisan dalam bekerja. 
  Penelitian ini sejalan dengan pendapat Saifuddin (2007: 23) yang 
berpendapat bahwa rekan kerja yang secara sosial dapat mendukung tugas-tugas 
rekan kerja lainnya dan cakap secara teknis menurut pandangan rekan kerjanya 
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merupakan salah satu faktor penting bagi terciptanya kepuasan kerja karyawan. 
Para kayawan cenderung lebih terpuaskan apabila memiliki rekan kerja yang 
dapat bekerja sama. 
 Hasil penelitian ini sejalan karena adanya hubungan sesama rekan kerja 
dapat memberikan rasa semangat tersendiri bagi seorang pegawai dalam 
melaksanakan pekerjaannya selain itu pekerjaannya juga akan terasa ringan, suatu 
pekerjaan yang dikerjakan bersama-sama pasti akan ringan.   
   Namun dari hasil uji regresi berganda, variabel kepuasan terhadap rekan 
kerja tersebut justru tidak mempunyai pengaruh terhadap kinerja,dengan nilai 
p=0,485 (p>0,05).  
 Hal ini dapat diterima karena hubungan sesama rekan kerja tersebut 
cenderung hanya bersifat hubungan secara sosial namun tidak berkaitan dengan 
prestasi kerja mereka artinya baik atau tidaknya hubungan sesama pegawai belum 
tentu memberikan konstribusi terhadap kinerja mereka secara keseluruhan. 
Hubungan kinerja yang tidak baik terungkap dalam gejala-gejala adanya 
kepercayaan yang rendah,dan minat yang rendah dalam pemecahan masalah 
dalam organisasi. Ketidakpercayaan secara positif berhubungan dengan ketaksaan 
peran yang tinggi, yang mengarah ke komunikasi antar pribadi yang tidak sesuai 
antara pekerjaan dan ketegangan psikologikal dalam bentuk kepuasan pekerjaan 
yang rendah, penurunan dari kondisi kesehatan dan rasa diancam oleh atasan dan 
rekan-rekan kerjanya (Munandar,2001).     
  Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang di lakukan di KAP kota 
Medan dengan hasil variabel rekan kerja memiliki p value ( 0,954>0,05) ini 
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berarti tidak signifikan artinya variabel rekan kerja secara individu tidak 
berpengaruh terhadap peningkatan ataupun penurunan kinerja para auditor yang 
bekerja di KAP di kota Medan.  
 Hasil penelitian ini sejalan karena meskipun tidak adanya dukungan dari 
rekan kerja seorang pegawai juga harus selalu berusaha meningkatkan kinerjanya, 
kinerja yang baik akan memberikan rasa kepuasan tersendiri bagi seorang 
pegawai dengan hasil kerjanya sendiri. Meskipun kepuasan terhadap rekan kerja 
tidak berpengaruh tetapi, kepuasan terhadap rekan kerja tetap memiliki hubungan. 
Jadi, meskipun tidak ada dukungan secara keseluruhan dari rekan kerja dia tetap 
berusaha meningkatkan kinerjanya. Peningkatan kinerja pegawai dapat kita lihat 
dari tingkat pencapaian kinerjanya yaitu pada beberapa kinerja program yang 
masih rendah tetapi, mereka tetap berusaha mencapai target yang ada pada target 
yang sudah ditentukan dalam suatu program untuk lebih meningkatkan kinerjanya.   
  Hubungan dengan rekan kerja merupakan hal yang dapat mempengaruhi 
kepuasan kerja. Hubungan yang baik dengan rekan kerja pada umumnya dapat 
meningkatkan kinerja pegawai. Suasana kerja dan rekan kerja yang baik 
merupakan syarat mutlak terciptanya tempat kerja yang menyenangkan. 
Sementara itu Islam mengajarkan umatnya untuk selalu bersama-sama dalam 
menegakkan kebenaran. Bekerja merupakan amal ibadah yang apabila dikerjakan 
secara bersama-sama akan memberikan kekuatan yang luar biasa. Namun 
kekuatan tersebut akan hilang bila dalam melaksanakan suatu pekerjaan tidak 
adanya kebersamaan. Islam mengajarkan kebersamaan seperti dalam QS. Ash-
shaf  61 ayat 4 yang berbunyi : 
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Terjemahnya : 
Sesungguhnya Allah menyukai orang yang berperang dijalan-Nya dalam 
barisan yang teratur seakan-akan mereka seperti suatu bangunan yang 
tersusun kokoh. .”(Departemen Agama RI,2010). 
 
 Dalam tafsir Al-Azhar surah Ash-shaf  61 ayat 4 bahwa Sesungguhnya 
Allah mencintai orang-orang yang berjuang di jalan-Nya yakni untuk 
menegakkan agama-Nya dalam bentuk satu barisan yang kokoh yang saling kait-
berkait dan menyatu jiwanya lagi penuh disiplin seakan-akan mereka karena 
kukuh dan saling berkaitannya satu dengan yang lain bagaikan bangunan yang 
tersusun rapi. Barisan adalah sekelompok dari sekian banyak anggotanya yang 
sejenis dan kompak serta berada dalam satu tempat yang kukuh lagi teratur. 
Kemudian berdempet dan tersusun dengan rapi, yang dimaksud dalam ayat di atas 
adalah kekompakan anggota barisan, kedisiplinan mereka yang tinggi, serta 
kekuatan mental mereka menghadapi ancaman dan tantangan. (Hamka. 1985). 
  Ayat di atas menjelaskan tentang kebersamaan dalam melakukan pekerjaan 
dengan rekan kerja yang selalu kompak dalam menyelesaikan tugas yang 
diberikan. Dalam mengerjakan sesuatu seorang pegawai harus menghargai rekan 
kerjanya. Meskipun biasanya di dalam melakukan suatu pekerjaan biasa terjadi 
perbedaan pendapat tetapi, meskipun demikian harus tetap menjalin kerjasama 
yang baik. Karena tanpa hubungan kerjasama yang baik akan memberikan hasil 
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pekerjaan yang kurang memuaskan. Maka, dari itu untuk meningkatkan kinerja 
pegawai sangat dibutuhkan hubungan rekan kerja yang baik dan selalu 
bekerjasama dan apapun yang terjadi di tempat kerja  tersebut harus selalu 
kompak tanpa mengaitkan hal pribadi dengan pekerjaan.   
4. Pengaruh Kepuasan Kerja Berdasarkan Supervisi Atasan Terhadap 
Kinerja Pegawai Di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
  Menurut azwar (1996), secara umum mengemukakan supervisi adalah 
melakukan pengamatan secara langsung dan berkala oleh atasan terhadap 
pekerjaan yang dilaksanakan oleh bawahan untuk kemudian apabila ditemukan 
masalah segera diberikan petunjuk atau bantuan yang bersifat langsung guna 
mengatasinya. Pengawasan merupakan bagian yang sangat penting dan 
merupakan komponen fungsi manajemen untuk mencapai hasil guna dan daya 
guna pelaksanaan kegiatan. Selain itu supervisi juga merupakan upaya pembinaan 
dan pengarahan untuk meningkatkan gairah dan prestasi kerja. 
  Hasil uji bivariat menunjukkan bahwa tidak terdapat hubungan signifikan 
antara kepuasan terhadap supervisi atasan dengan kinerja pegawai Dinas 
Kesehatan Kabupaten Takalar dengan nilai p= 0,436 (p>0,05), artinya semakin 
rutin pengawasan dilakukan terhadap pelaksanaan tugas pokok dan fungsi 
pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar sesuai dengan mekanisme yang 
dinilai mudah oleh pegawai tersebut maka akan menunjukkan kinerja yang baik 
bagi pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar tersebut. 
  Berdasarkan hasil uji regersi linear berganda juga tidak menunjukkan 
pengaruh signifikan antara kepuasan berdasarkan supervisi atasan terhadap kinerja 
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pegawai tersebut dengan nilai p=0,616 (p>0,05) artinya secara kumulatif 
pengawasan yang dilakukan oleh pimpinan terhadap pelaksanaan tugas pokok dan 
fungsinya akan menunjukkan tingkat kinerja yang baik. 
 Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Fitria Agustina S, Merry 
Muspita Du Dan Ridwan Iskandar Yang Berjudul “ Analisis Pengawasan dan 
Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Melalui Kinerja Pada Pt. East 
West Seed Indonesia “ dengan hasil penelitian bahwa pengawasan tidak 
berpengaruh terhadap kinerja. hal ini tidak sesuai dengan koefisien jalur dan nilai 
cr sebesar 0,813 serta taraf signifikansi 0.416, berdasarkan nilai tersebut maka 
dapat dijelaskan bahwa variabel pengawasan tidak berpengaruh signifikan. 
 Penelitian Ini Juga Sejalan Dengan Hasil Penelitian Ira Halidayati (2014) 
dengan judul “ Pengaruh Pengawasan Internal, Pengawasan Eksternal Dan 
Implementasi Anggaran Berbasis Kinerja Terhadap Kinerja Pemerintah Daerah ” 
dengan Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengawasan eksternal tidak 
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja pemerintah daerah dengan nilai 
nilai sig adalah 0,254. Hal ini dapat dilihat nilai signifikansi 0,254 > α 0,05. Nilai 
koefisien β dari variabel X2 bernilai positif yaitu 0,305. 
 Hasil penelitian ini tidak signifikan dan tidak berpengaruh oleh karena itu 
penelitian ini sejalan karena pengawasan atau supervisi dalam instansi atau 
pemerintahan tidak terlalu ketat seperti pengawasan yang terjadi di dalam 
perusahaan, hal itu terjadi karena memang seorang atasan ingin mendapatkan 
seorang karyawan yang benar-benar ingin bekerja secara aktif dan melaksanakan 
pekerjaan sesuai dengan tingkat kinerja yang ingin dicapai oleh perusahaan 
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tersebut jika pekerjaannya tidak memuaskan dan selalu menurun bisa saja 
diberikan sanksi atau pemecatan. Tetapi, beda halnya dengan supervisi atasan di 
instansi pemerintahan pengawasan yang dilakukan tidak terlalu ketat karena sudah 
memiliki tugas masing-masing, meskipun pekerjaannya belum selesai dan belum 
jam pulang biasanya sudah ada yang pulang terlebih dahulu semua itu karena 
adanya sistem absensi dan pengawasan yang tidak ketat pekerjaannya juga tidak 
terlalu rumit seperti di perusahaan. Meskipun mereka memiliki target pencapaian 
yang ada pada target capaian kinerja program tetapi, mereka tanpa adanya supervisi 
atasan pasti tetap melaksanakan program kerjanya karena memang itu sudah 
ketentuan, hanya saja keberhasilan kinerjanya atau tidaknya itu semua tergantung 
dari kinerja pegawainya bagaimana cara mereka agar bisa mencapai target kinerja 
yang memuaskan, misalnya, pada bidang KIA yang masih rendah, tugas mereka 
untuk meningkatakan kinerjanya agar program yang masih rendah hasilnya bisa 
tercapai dan lebih baik. 
5. Pengaruh Kesempatan Promosi Terhadap Kinerja Pegawai Di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Takalar 
 Promosi berarti kemajuan, maju ke depan, pemberian status dan 
penghargaan yang lebih tinggi. Promosi adalah suatu kenaikan jabatan yang 
dialami oleh seorang pegawai disertai dengan kekuasaan yang lebih tinggi dan 
tanggung jawab yang lebih besar pula. Promosi jabatan merupakan sarana yang 
dapat mendorong pegawai untuk lebih baik atau lebih bersemangat dalam 
melakukan suatu pekerjaan dalam lingkungan organisasi. Dengan melihat fakta 
tersebut maka penilaian kinerja dan pelatihan yang mengarah pada promosi 
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jabatan harus dilakukan dengan efektif agar dapat diterima semua pihak tanpa ada 
yang merasa dirugikan. 
  Hasil penelitian pada analisa bivariat menunjukkan bahwa tidak terdapat 
hubungan signifikan antara kesempatan  promosi dengan kinerja pegawai di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Takalar dengan nilai p=0,413 (p>0,05). Demikian juga 
dengan analisa regresi linear berganda yang tidak menunjukkan pengaruh 
signifikan antara kesempatan promosi terhadap kinerja pegawai di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Takalar. 
 Keadaan ini dapat diterima karena promosi yang dilakukan oleh pimpinan 
menurut pandangan pegawai tersebut tidak memberikan kontribusi terhadap 
perubahan dan pengembangan karir mereka, sehingga cenderung menganggap 
hanya bentuk apresiasi saja dari pimpinan. 
  Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Subakti Syaiin,(2008) 
dengan berdasarkan hasil analisa bivariat terhadap promosi menunjukkan 
hubungan yang tidak signifikan dengan kinerja pegawai Klinik Bestari Medan 
dengan nilai p=0.927 (p>0,05). 
  Hasil penelitian ini sejalan karena seperti kita ketahui dalam UU Nomor 
32 Tahun 2004 kepala daerah ditetapkan sebagai Pembina Kepegawaian. 
Sehingga kepala daerah berhak melakukan intervensi dan secara langsung 
memutuskan penempatan aparatur daerah jabatan struktural. Penempatan Pegawai 
Negeri Sipil (PNS) baik melalui rotasi maupun promosi jabatan sebaiknya 
mempertimbangkan aspek profesinalisme, bukan aspek politik sebagaimana yang 
terjadi di berbagai instansi dan pemerintahan daerah. Hal ini kurang sesuai dengan 
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prinsip manajemen the right man in the right place. Artinya menempatkan orang 
yang benar dalam tempat yang benar. Beberapa masalah yang terjadi dalam proses 
promosi jabatan di antaranya adalah subyektifitas pengambilan keputusan akan 
terasa, terutama jika beberapa pegawai yang ada memiliki kemampuan (dan 
beberapa pertimbangan lain) yang tidak jauh berbeda. Masalah yang muncul saat 
ini adalah jika proses promosi yang terjadi sekarang umumnya adalah adanya 
pegawai yang langsung mendapatkan promosi untuk kenaikan jabatan yang hanya 
melihat pada kriteria pertama saja, tetapi pegawai tersebut belum tentu unggul 
pada beberapa kriteria-kriteria yang lain, namun tetap mendapat promosi untuk 
kenaikan jabatan. Padahal bisa saja terjadi seorang pegawai yang dikriteria 
pertama tidak lulus, tetapi baru akan terlihat kelebihannya pada kriteria-kriteria 
selanjutnya. Dalam promosi masih ada ketimpangan yang terjadi di instansi, sebab 
kadangkala kegiatan promosi masih dipengaruhi oleh adanya unsur kekeluargaan 
sehingga mengabaikan syarat-syarat yang telah ditetapkan sebagai landasan untuk 
mengadakan promosi. Selain itu fenomena yang terjadi pada instansi-instansi 
pemerintahan yakni terkadang pelakasanaan promosi tidak berdasarkan prinsip 
profesionalisme dan syarat obyektif yang ditetapkan, terkadang jabatan yang 
diberikan tidak sesuai dengan keahlian dan latar belakang pendidikannya serta tidak 
berprestasi. 
  Berdasarkan hasil uji regersi linear berganda juga tidak menunjukkan 
pengaruh signifikan antara kesempatan promosi terhadap kinerja pegawai tersebut 
dengan nilai p=0,224 (p>0,05) artinya secara kumulatif promosi yang dilakukan 
oleh pimpinan tidak berpengaruh. 
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  Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Subakti Syaiin,(2008) 
dengan hasil analisa multivariat atau uji regresi linear berganda variabel kepuasan 
terhadap promosi tidak menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai Klinik Bestari Medan dengan nilai (p=-0,556). 
  Promosi pegawai tidak berpengaruh karena  memang dalam sistem 
pemerintahan sudah di ketahui bahwa masing-masing pegawai sudah memiliki 
tingkat jabatan yang sudah di atur oleh pemerintah untuk menduduki jabatan yang 
sudah ditentukan kalau pun seorang pegawai jabatannya naik itu semua 
dikarenakan faktor lain. Penghargaan atas hasil kinerja biasanya dinyatakan dalam 
bentuk promosi jabatan. Seorang karyawan memandang promosi sebagai sesuatu 
yang paling menarik dibandingkan dengan kompensasi lain hal ini disebabkan 
karena promosi bersifat permanen dan berlaku untuk jangka waktu yang lama. 
Istilah promosi jabatan berarti kemajuan, dimana sebuah promosi dapat terjadi 
ketika seorang karyawan dinaikkan jabatannya dari posisi yang rendah ke posisi 
yang lebih tinggi. Kenaikan gaji dan tanggung jawab biasanya turut menyertai 
promosi jabatan. Tetapi, meskipun ada namanya promosi jabatan kadang kinerja 
pegawai masih kurang, dibuktikan dengan pencapaian programnya masih ada 4 
indikator  program lainnya yang tingkat pencapainnya masih rendah. Salah 
satunya program pelayanan kesehatan dasar dengan membandingkan capaian 
kinerja tahun 2014 dengan 2016 yaitu pada sasaran peningkatan pelayanan 
kesehatan ibu dan anak yang terdiri dari 10 indikator program terdapat 3 indikator 
kinerja programnya yang tingkat pencapaiannya masih rendah salah satunya 
indikator kinerja pertama, mengenai cakupan kunjungan anak balita, capaian 
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tahun 2014 sebanyak 72,45 %, capaian 2015 sebanyak 38,32%, dan capaian 2016 
sebanyak 42,71% dengan target RENSTRA sebanyak 90%  sedangkan capaian 
2015 banding RENSTRA hanya 38,32% jadi, capaian kinerja programnya Masih 
Rendah (Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar, 2016 ). 
Kurangnya kunjungan balita ke posyandu dikarenakan kurangnya informasi 
yang diberikan kepada orang tua balita tentang pentingnya imunisasi dan 
sebagainya yang berhubungan dengan kesehatan balita. Hal tersebut yang 
membuat seorang pegawai untuk meningkatkan kinerjanya, agar hasil program 
yang masih rendah bisa menjadi lebih baik. Itu sudah menjadi tugas dan tanggung 
jawab seorang pegawai atau tenaga kesehatan untuk lebih meningkatkan 
kinerjanya agar pencapaian program bisa meningkat seperti yang diharapkan. 
Tercapainya keberhasilan suatu program pasti selalu ada kinerja yang maksimal 
yang diberikan oleh masing-masing pegawai. 
6. Hubungan Kepuasan Kerja Kumulatif Terhadap Kinerja Pegawai Di 
Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
 Luthan (1998) merumuskan kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosi 
seseorang yang positif maupun menyenangkan yang dihasilkan dan penilaian 
suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan 
seseorang terhadap pekerjaannya. Hal ini tampak dalam sikap positif pegawai 
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. 
Setiap pegawai memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai 
yang berlaku pada dirinya. Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai 
dengan keinginan dan aspek-aspek diri individu maka, ada kecendrungan semakin 
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tinggi tingkat kepuasan kerjanya, kepuasan kerja dapat mengakibatkan pengaruh 
terhadap tingkat turnover dan tingkat absensi terhadap kesehatan fisik dan mental 
pegawai serta tingkat kelambanan. Sedangkan kinerja erat kaitannya dengan 
tingkat kepuasan pekerja, dan salah satu faktor tersebut adalah kepuasan terhadap 
pekerjaan yang dilakukan oleh atasan. Kepuasan terhadap pekerjaan tersebut akan 
terksplore, jika pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan prosedur kerja, disiplin, 
dan adanya sanksi bagi pegawai yang tidak mempunyai prestasi kerja yang baik. 
  Hasil uji bivariat menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja secara 
kumulatif menunjukkan hubungan yang signifikan dengan kinerja pegawai di 
Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar, dengan nilai p=0,047 (p=<0,05). Keadaan 
ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja pegawai memberikan kontribusi besar 
terhadap kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar. Kepuasan yang 
dimaksud mencakup kepuasan terhadap gaji yang diterimanya, kemampuan 
manajerial, tugas pokok dan fungsinya, serta dukungan sosial dari rekan kerja. 
  Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Suwardi dan Joko Utomo 
dengan judul “ Pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Dan Komitmen 
Organisasional Terhadap Kinerja Pegawai” dengan hasil kepuasan kerja,dan 
Komitmen Organisasional sebesar 0,007; 0,006, dan 0,009 jauh di bawah 0,05. 
kepuasan kerja dengan dimensi rewards (penghargaan), hubungan kerja, dan 
aktualisasi diri terbukti secara signifikan memiliki pengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pati. 
  Hasil penelitian ini sejalan karena kepuasan kerja mempunyai peran 
penting dalam rangka mendukung tercapainya tujuan instansi. Kepuasan kerja 
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memberikan sumbangan yang besar terhadap keefektifan organisasi, serta 
merangsang semangat kerja dan loyalitas. pegawai dengan kepuasan kerja akan 
merasa senang dan bahagia dalam melakukan pekerjaannya dan tidak berusaha 
mengevaluasi alternatif pekerjaan lain. Apabila seorang pegawai merasa puas 
dengan pekerjaannya itu merupakan hasil kepuasan tersendiri yang dirasakan. 
Mereka selalu berusaha memberikan hasil kinerja yang baik seperti yang kita lihat 
bahwa Angka Kematian Ibu, Bayi dan Balita di Indonesia masih cukup tinggi dan 
merupakan salah satu masalah utama kesehatan. Informasi terakhir dari Survei 
Demografi Kesehatan Indonesia (SDKI) tahun 2007 menunjukkan AKI masih 228 
per 100.000 kelahiran hidup, AKB 34 per 100.000 kelahiran hidup dan AKABA 
44 per 100.000 kelahiran hidup. Angka Kematian Bayi (AKB) dan AKABA 
dalam 5 tahun terakhir menunjukkan tren penurunan, namun tren AKI 
diperkirakan tidak akan dapat mencapai target MDGs ( Halwatiah, 2007) 
 Ini merupakan salah satu dari sekian banyaknya program Dinas Kesehatan 
Kabupaten Takalar yaitu masih tentang masalah KIA, AKI dan yang lainnya. Hal 
itu yang membuat mereka untuk terus meningkatkan kinerjanya karena jika 
mereka bisa bekerja dengan maksimal dan baik itu dapat memberi kepuasan kerja 
tersendiri.Sebaliknya pegawai yang merasa tidak puas dalam pekerjaannya 
cenderung mempunyai pikiran untuk tidak serius dan mengevaluasi alternatif 
pekerjaan lain, serta berkeinginan untuk keluar dari lokasi kerja saat ini karena 
berharap menemukan pekerjaan yang lebih memuaskan (Suwandi dan Indriartoro, 
1999). Terwujudnya kepuasan kerja pada diri pegawai sangat berkaitan erat 
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dengan bagaimana cara atasan dalam instansi memperlakukan dengan adil 
terhadap pegawainya.  
Sebagaimana dijelaskan dalam surah Al-Maidah ayat 8 yang berbunyi : 
$ pκš‰r' ¯≈ tƒ šÏ% ©!$# (#θ ãΨtΒ#u (#θ çΡθ ä. šÏΒ≡§θ s% ¬! u !#y‰pκà− ÅÝó¡ É)ø9 $ Î/ ( Ÿωuρ 
öΝà6 ¨ΖtΒÌ ôf tƒ ãβ$t↔oΨx© BΘöθ s% #’n? tã āωr& (#θ ä9 Ï‰÷ès? 4 (#θ ä9 Ï‰ôã$# uθ èδ Ü>t ø%r& 3“ uθ ø)−G=Ï9 ( 
(#θ à)¨?$#uρ ©!$# 4 āχÎ) ©!$# 7 Î6 yz $yϑÎ/ šχθ è=yϑ÷ès? ∩∇∪     
 
Terjemahnya:  
 
“Hai orang-orang yang beriman hendaklah kamu Jadi orang-orang yang 
selalu menegakkan (kebenaran) karena Allah, menjadi saksi dengan adil. 
dan janganlah sekali-kali kebencianmu terhadap sesuatu kaum, mendorong 
kamu untuk Berlaku tidak adil. Berlaku adillah, karena adil itu lebih dekat 
kepada takwa. dan bertakwalah kepada Allah, Sesungguhnya Allah Maha 
mengetahui apa yang kamu kerjakan.”(Departemen Agama RI,2010). 
 
  Dalam tafsir Al Azhar surah Al-Maidah ayat 8 menyatakan bahwa Hai 
orang-orang yang beriman, hendaklah kamu menjadi qawwamin yakni orang-
orang yang selalu dan bersungguh-sungguh menjadi pelaksana yang sempurna 
terhadap tugas-tugas kamu terhadap wanita dan lain-lain, dengan menegakkan 
kebenaran demi karena Allah serta menjadi saksi dengan adil. Dan janganlah 
sekali-kali kebencian kamu terhadap sesuatu kaum, mendorong kamu untuk 
berlaku tidak adil terhadap orang lain. Berlaku adillah terhadap siapapun walau 
atas dirimu sendiri karena ia yakni adil itu lebih dekat kepada takwa yang 
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sempurna dari pada selain adil. Dan bertakwalah kepada Allah, sesungguhnya 
Allah Maha mengetahui apa yang kamu kerjakan. (Hamka. 1985). 
  Kesimpulan dari ayat di atas bahwa dalam suatu pekerjaan harus bersikap 
adil terhadap pegawai yang satu dengan yang lainnya agar semua pegawai merasa 
nyaman dalam melakukan pekerjaan begitupun dengan pemberian imbalan, apa 
yang dilakukan manusia pasti ada imbalan setimpal atas apa yang telah 
dikejakannya, baik itu perbuatan buruk maupun perbuatan yang baik. Kualitas 
pekerjaan yang prima akibat ketekunan, kecermatan akan membuat pekerjaan kita 
dihargai oleh orang dan akan membuat kita merasakan kepuasan. Sehingga hasil 
pekerjaan kita bisa bermanfaat bagi orang lain, hal ini akan membuat kita merasa 
puas dengan pekerjaan kita. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
88 
 
88 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
A. Kesimpulan 
  Berdasarkan hasil dan pembahasan dari penelitian ini mengenai Pengaruh 
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Di Dinas Kesehatan Kabupaten 
Takalar maka dapat disimpulkan bahwa : 
1. Kepuasan terhadap pekerjaan (p=0,000) dan kepuasan terhadap rekan kerja 
(p=0,003) yang memiliki hubungan signifikan dengan kinerja pegawai. 
Sedangkan, kepuasan kerja kumulatif juga memiliki hubungan yang signifikan 
dengan kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar (p=0,047). 
Kepuasan terhadap pekerjaan (p=0,000) mempunyai hubungan yang signifikan 
dengan kinerja pegawai dan berpengaruh secara dominan dengan nilai p=0,000 
(p<0,05).  
2. Korelasi antara Kepuasan kerja dengan kinerja pegawai cukup kuat sebesar (r = 
0,539) atau 53,9%, maka, kepuasan kerja dan kinerja pegawai berhubungan 
positif sebesar 53,9%. Besarnya pengaruh tersebut ditunjukkan dengan nilai R 
square yaitu 0,290 atau 29 % dan berpola positif, artinya kinerja pegawai di 
Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar dipengaruhi oleh kepuasan terhadap 
pekerjaan sebesar 29% dan sisanya 71% dipengaruhi oleh faktor lain. 
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B. Saran  
Adapun saran dalam penelitian ini sebagai berikut : 
1. Bagi pegawai  
  Berdasarkan hasil penelitian di Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar 
disarankan untuk memfasilitasi pegawai, lebih mempererat hubungan sesama 
rekan kerja, menciptakan lingkungan kerja yang relatif lebih nyaman bagi 
pegawainya, mengembangkan keterampilan dan kemampuan pada pegawainya 
agar pegawai lebih meningkatkan kinerjanya dan menguntungkan bagi instansi 
tersebut. Kemudian memperhatikan absensi pegawainya, meningkatkan 
pemberian pelatihan, mempertahankan kesejahteraan yang baik, melakukan 
motivasi yang berkala, dan memberikan kesempatan yang lebih luas untuk 
promosi pada pegawainya agar pegawai lebih meningkatkan kinerjanya dan 
menguntungkan bagi instansi. 
2. Bagi pihak akademik 
  Hasil penelitian ini diharapkan menjadi sumber rujukan dan sebagai 
penambah wawasan dalam mengembangkan pembelajaran, dibidang kurikulum, 
dibidang kesehatan masyarakat, khususnya dalam menangani kepuasan kerja. 
3. Bagi peneliti selanjutnya 
  Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan gambaran bagi peneliti 
selanjutnya untuk mengetahui lebih spesifik tentang Pengaruh Kepuasan Kerja 
Terhadap Kinerja Pegawai, oleh karena itu peneliti menyarankan agar peneliti 
selanjutnya agar menggali lebih luas tentang kepuasan kerja. 
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Lampiran 1 
KUESIONER PENELITIAN 
 
Penelitian ini dilakukan dalam rangka penulisan Tugas Akhir yang berjudul “Pengaruh 
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar”.Dalam 
pengisian kuisioner ini, dimohon kepada Bapak/Ibu/Sdr/i dapat memilih salah satu dari kategori 
jawaban yang telah disediakan dengan memberikan tanda cek list (√) pada jawaban yang 
dianggap tepat. Jawaban Bapak/Ibu/Sdr/i akan dirahasiakan. Atas kesediaan dan bantuan dari 
Bapak/Ibu/Sdr/i untuk menjawab kuesioner ini penulis mengucapkan terima kasih yang sebesar-
besarnya. 
A. Karakteristik Responden 
1. Usia 
 20 - 25 Tahun     36 - 45 Tahun 
 26 – 35 Tahun     > 46 Tahun 
2. Jenis Kelamin 
 Laki-laki     Perempuan 
3. Pendidikan 
 SMA – D3    S2 
 S1     S3 
4. Masa Kerja 
 1 – 10 Tahun     21 – 30 Tahun 
 11 – 20 Tahun    > 30 Tahun 
5. Gaji 
 < Rp 1 juta     Rp 6 juta – Rp 10 juta 
 Rp 1 juta – Rp 5 juta   11 juta – Rp 15 juta 
     
   
 
 
  
 
 
B. Variabel Penelitian 
1. VARIABEL KEPUASAAN KERJA 
Petunjuk Pengisian 
Jawablah pertanyaan di bawah ini dengan memberi tanda check list (√) pada jawaban 
yang telah tersedia sesuai dengan anggapan anda, dengan alternatif jawaban antara lain : 
KRITERIA JAWABAN  SKOR PENILAIAN 
SS = Sangat Setuju      5 
S = Setuju    4 
KS = Kurang Setuju      3 
TS = Tidak Setuju       2 
STS = Sangat Tidak Setuju      1 
 
No PERTANYAAN SS S KS TS STS 
KEPUASAN TERHADAP PEKERJAAN 
1 Saya sudah merasa puas dengan pekerjaan 
yang dijalani saat ini  
     
2 Saya merasa puas dengan beban pekerjaan 
yang diberikan kepada saya  
     
3 
Pekerjaan yang saya lakukan saat ini sudah 
sesuai dengan latar belakang pendidikan, 
kemampuan, dan keahlian saya  
     
4 Saya selalu diberi kebebasan oleh atasan 
dalam mengerjakan pekerjaan saya 
     
5 Saya sudah merasa puas dengan fasilitas yang 
disediakan oleh kantor 
     
6 Pekerjaan saya tidak berperan penting bagi 
kemajuan kantor ini 
     
7 
Pekerjaan saya memberikan saya peluang 
mempersiapkan kemajuan saya di masa yang 
akan dating 
     
8 Saya kecewa atas pekerjaan yang saya jalani 
saat ini 
     
9 Pekerjaan saya saat ini kurang menarik       
10 Pada dasarnya saya antusias dengan 
pekerjaan saya saat ini 
     
11 Saya sering bosan terhadap pekerjaan yang 
saya lakukan saat ini   
     
12 Tugas pekerjaan yang diberikan saat ini 
sesuai dengan kemampuan saya 
     
13 Pekerjaan yang saya terima saat ini sudah 
sesuai dengan keinginan saya 
     
  
 
 
14 Saya merasa bangga terhadap pekerjaan yang 
saya miliki 
     
15 
Pekerjaan yang dibebankan kepada saya 
memberikan saya peluang untuk mengambil 
keputusan sendiri, menimbulkan kebebasan 
dan ketidaktergantungan 
     
KEPUASAN TERHADAP IMBALAN 
16 Saya sudah merasa puas dengan gaji pokok 
yang diterima saat ini 
     
17 
Gaji yang saya terima saat ini sudah 
memuaskan, sesuai dengan beban kerja dan 
tanggung jawab yang saya emban 
     
18 Saya sudah merasa puas dengan penghasilan 
yang diberikan  
     
19 
Sebagai pegawai di kantor ini, saya merasa 
puas dengan pendapatan yang diterima bila 
dibandingkan dengan prestasi kerja yang 
selama ini saya tunjukkan 
     
20 
Saya sudah puas terhadap tunjangan-
tunjangan yang diberikan oleh kantor di luar 
gaji pokok yang saya terima 
     
21 Gaji yang saya terima tidak sesuai dengan 
tingkat pendidikan saya 
     
22 Besar dan jenis tunjangan yang diterima 
sudah sesuai 
     
23 
Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan 
tuntutan pekerjaan yang dibebankan kepada 
saya 
     
24 Gaji saya sesuai dengan tingkat keterampilan 
yang saya miliki 
     
25 Gaji saya sudah sesuai dengan standar gaji 
yang berlaku di pasar tenaga kerja 
     
26 Pembagian insentif sudah adil      
KEPUASAN TERHADAP SUPERVISI ATASAN 
27 
Atasan selama ini selalu memberikan 
pengarahan kepada bawahan dalam setiap 
pekerjaan 
     
28 
Komunikasi antara atasan dan bawahan 
terjalin dengan baik dalam menyelesaikan 
masalah-masalah pekerjaan 
     
29 
Atasan selalu bersedia meluangkan waktu 
untuk membantu jika saya mengalami 
kesulitan dalam menyelesaikan tugas-tugas 
kerja 
     
  
 
 
30 
Atasan selalu memberikan kesempatan untuk 
penyampaian ide-ide atau masukan yang 
mungkin berguna dalam mendukung 
tercapainya program-program kerja 
     
31 Pemahaman atasan terhadap pekerjaan sudah 
baik 
     
32 Atasan kurang tegas dalam memberikan 
peringatan kepada pegawai  
     
33 Atasan dalam menegakkan disiplin sangat 
tegas 
     
34 Atasan secara obyektif menilai prestasi kerja 
pegawai 
     
35 
Atasan tidak memberikan penghargaan 
terhadap keberhasilan pegawai dalam 
menyelesaikan tugas pekerjaan 
     
36 Adanya umpan balik dari atasan terhadap 
pekerjaan yang saya kerjakan 
     
37 Atasan saya konsisten dalam menerapkan 
aturan-aturan bagi saya dan pegawai  lainnya  
     
38 
Atasan memberikan masukan-masukan 
apabila saya mendapat kesulitan dalam 
penyelesaian pekerjaan 
     
39 
Kontrol pemecahan masalah dan 
pengambilan keputusan seimbang antara 
atasan dan anda 
     
40 Atasan memberikan pengarahan tetapi anda 
diizikan untuk mengembangkan diri 
     
41 Atasan ikut berpartisipasi dalam penentuan 
tugas 
     
42 Atasan cenderung untuk lepas tangan dalam 
diskusi menghadapi suatu masalah  
     
43 Bimbingan yang diberikan oleh atasan saya 
jelas 
     
44 
Pada saat bekerja, atasan saya bersedia 
memberikan bimbingan bila saya tidak 
memahami pekerjaan yang ditugaskan 
     
KEPUASAN TERHADAP REKAN KERJA 
45 Hubungan dengan rekan kerja terjalin dengan 
baik 
     
46 
Bilamana dibutuhkan rekan kerja 
memberikan bantuan langsung dalam upaya 
untuk menyelesaikan pekerjaan tepat pada 
waktunya 
     
47 Setiap tugas dapat saya selesaikan dengan 
baik bila ada dukungan dari rekan kerja di 
     
  
 
 
kantor 
48 Saya tidak menemukan kesulitan dalam 
bekerjasama dengan rekan kerja 
     
49 
Seluruh rekan kerja bertanggung jawab 
terhadap hasil pekerjaan 
     
50 
Sesama karyawan tidak menghormati hak-
hak individual masing-masing 
     
51 
Suasana kekeluargaan dalam bekerja terbina 
dengan baik 
     
52 
Kebutuhan sosial saya untuk berinteraksi 
dengan rekan kerja di kantor terpenuhi 
     
53 
Rekan kerja saya selalu memberi nasehat, 
dukungan dan membantu saya apabila 
menghadapi kesulitan dalam pekerjaan 
     
KESEMPATAN PROMOSI 
54 Semua pegawai di kantor ini diberikan 
kesempatan yang sama untuk promosi 
     
55 Keadilan kebijakan promosi pegawai sudah 
diterapkan dengan baik di kantor ini 
     
56 
Adanya promosi yang dilakukan oleh atasan 
memotivasi pegawai untuk lebih berkembang 
dan maju 
     
57 Frekuensi waktu untuk promosi untuk 
pegawai dirasakan sudah tepat 
     
58 
Prestasi kerja yang baik menghasilkan 
adanya promosi jabatan untuk pegawai 
     
59 
Kebijakan promosi (kenaikan pangkat, atau 
jabatan) di kantor ini belum sesuai 
     
60 
Promosi pegawai di kantor ini dilakukan 
secara obyektif 
     
61 
Tidak ada kesempatan yang diberikan oleh 
atasan untuk meningkatkan karier 
     
62 
atasan memberikan kesempatan seluas-
luasnya bagi setiap pegawai untuk dapat naik 
jabatan 
     
63 
Proses kenaikan jabatan di kantor terbuka 
bagi siapa saja yang berpotensi tanpa 
diskriminasi 
     
Robbins dan Judge (2009:119) 
  
 
 
 
2. VARIABEL KINERJA PEGAWAI 
Petunjuk Pengisian 
Jawablah pertanyaan di bawah ini dengan memberi tanda check list (√) pada jawaban 
yang telah tersedia sesuai dengan anggapan anda, dengan alternative jawaban antara lain: 
KRITERIA JAWABAN  SKOR PENILAIAN 
SS = Sangat Setuju      5 
S = Setuju       4 
KS = Kurang Setuju      3 
TS = Tidak Setuju       2 
STS = Sangat Tidak Setuju      1 
 
No PERTANYAAN SS S KS TS STS 
KUANTITAS 
1 
Tingkat pencapaian volume kerja yang saya hasilkan telah 
sesuai dengan harapan di tempat saya bekerja 
     
2 
Kuantitas kerja yang diberikan sudah sesuai dengan 
kemampuan saya 
     
3 
Kuantitas kerja saya sudah sesuai dengan standar kerja yang 
diharapkan oleh kantor 
     
4 
Selama bekerja, hasil pekerjaan saya lebih baik bila 
dibandingkan dengan waktu yang lalu 
     
5 
Saya mampu menyelesaikan jumlah pekerjaan seperti yang 
ditetapkan oleh kantor 
     
6 
Hasil kinerja saudara terkadang melebihi target yang 
diberikan oleh kantor 
     
7 
Target pekerjaan dan tugas dari kantor dapat anda penuhi 
dengan baik dan cermat 
     
8 
Saya merasa dapat memenuhi dengan banyaknya beban 
pekerjaan yang ditetapkan 
     
9 
Saya mampu dan memahami tugas-tugas rutin yang saya 
kerjakan setiap harinya di kantor 
     
10 
Saya bersedia diberi tambahan kuantitas kerja diluar jam 
kerja apabila dibutuhkan 
     
  
 
 
11 
Saya memaksimalkan pencapaian target yang ditargetkan 
oleh kantor  
     
12 Saya meminta petunjuk dalam penyelesaian pekerjaan      
13 
Saya sering melakukan penyelesaian pekerjaan diluar jam 
kerja untuk mencapai target yang dibebankan oleh kantor 
     
14 
Saya selalu berusaha mencapai target kerja yang telah 
ditetapkan oleh Kantor 
     
15 
Saya dapat mengerjakan pekerjaan dengan efektif dan 
efisien sehingga tidak perlu banyak bertanya kepada atasan 
     
16 
Saya selalu fokus menyelesaikan pekerjaan, walaupun 
atasan sedang tidak ada di kantor 
     
17 
Dalam menyelesaikan pekerjaan saya selalu berinisiatif 
tanpa menunggu perintah dari atasan 
     
18 Kuantitas kerja saya melebihi rata-rata pegawai lain      
KUALITAS 
19 
Saya mengerjakan suatu pekerjaan dengan penuh 
perhitungan, cermat dan teliti 
     
20 
Skill yang saya miliki sesuai dengan pekerjaan dan tugas 
yang saya kerjakan saat ini 
     
21 
Dengan pengetahuan yang saya miliki, saya dapat 
menguasai bidang tugas yang saya kerjakan dengan hasil 
yang baik 
     
22 
Dengan pengetahuan yang saya miliki, saya dapat 
menguasai bidang tugas yang lain 
     
23 
Dengan pengetahuan yang saya miliki, saya mampu 
melaksanakan pekerjaan dengan baik 
     
24 
Standar kualitas kerja yang telah ditetapkan oleh kantor 
dapat saya capai dengan baik dan optimal 
     
25 
Saya selalu berusaha menghasilkan kualitas pekerjaan yang 
baik dibandingkan dengan rekan kerja yang lain 
     
26 
Saya menyadari akan pentingnya akurasi dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
     
27 
Saya terampil dalam bekerja dan mempunyai inisiatif untuk 
membantu rekan kerja  
     
28 Saya selalu meminimalisir tingkat kesalahan dalam bekerja      
29 Dalam bekerja saya menguasai penggunaan komputer      
30 Saya berinisiatif mencari cara-cara terbaik untuk      
  
 
 
meningkatkan kualitas kerja 
31 
Berdasarkan penilaian atasan dan pendapat rekan kerja, saya 
bekerja dengan teliti 
     
32 Kualitas hasil pekerjaan saya dapat diterima oleh atasan      
33 
Saya menggunakan fasilitas yang diberikan oleh kantor 
untuk menunjang kualitas hasil pekerjaan  
     
34 
Dalam menyelesaikan pekerjaan saya selalu mengutamakan 
kualitas pekerjaan 
     
35 
Saya menyelesaikan kualitas pekerjaan dengan baik sesuai 
perintah atasan 
     
36 
Saya selalu bekerja sesuai dengan standar mutu yang telah 
ditetapkan oleh kantor 
     
37 
Pengetahuan akan pekerjaan dapat membantu saya dalam 
mengatasi permasalahan yang muncul pada saat bekerja 
     
38 
Saya selalu terbuka untuk menerima kritik atau saran atas 
hasil kerja yang saya peroleh 
     
39 Kualitas kerja saya jauh lebih baik dari pegawai lain      
40 Saya dalam bekerja selalu mengutamakan tingkat ketelitian       
41 
Hasil kerja saya sesuai dengan kualitas yang telah 
ditentukan 
     
KETEPATAN WAKTU 
42 
Untuk menghasilkan pekerjaan yang praktis dan efektif, 
saya proaktif dalam mencari tata kerja baru yang dianggap 
lebih efektif dan efisien dalam penyelesaian pekerjaan 
     
43 
Saya taat terhadap semua aturan dan prosedur kerja yang 
ditetapkan dalam suatu pekerjaan 
     
44 
Saya mencari cara lain agar pekerjaan selesai tepat waktu 
ketika saya mengalami kebuntuan dalam proses 
penyelesaian pekerjaan 
     
45 
Saya mengerjakan suatu pekerjaan dengan cekatan dan tidak 
menunda-nunda 
     
46 
Seluruh pekerjaan selama ini dapat saya kerjakan dan 
hasilnya sesuai dengan waktu yang telah direncanakan 
     
47 
Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu untuk 
menghindari tertumpuknya pekerjaan yang akan menjadi 
beban pekerjaan 
     
48 
Saya membuat target waktu untuk penyelesaian pekerjaan 
dan kegiatan  
     
  
 
 
49 
Saya merasa dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat 
sesuai standar yang ditetapkan  
     
50 
Saya merasa bersalah apabila pekerjaan yang menjadi tugas 
saya terlambat untuk diselesaikan 
     
51 
Saya berusaha untuk lebih mengutamakan kepentingan 
pekerjaan daripada kepentingan pribadi 
     
52 Menurut atasan pekerjaan yang saya lakukan tepat waktu      
53 
Berdasarkan data absen, saya datang dan pulang kantor  
tepat waktu 
     
54 Saya bekerja sesuai dengan prosedur dan jadwal      
55 
Saya memperhitungkan waktu dalam setiap penyelesaian 
tugas 
     
56 
Saya mampu menggunakan waktu dengan efisien dalam 
melaksanakan tugas pekerjaan yang dibebankan kepada 
saya 
     
57 
Saya mampu menentukan dan mengatur prioritas kerja 
secara efektif  
     
58 
Efisiensi waktu saya dalam menyelesaikan pekerjaan 
melebihi rata-rata pegawai lain 
     
59 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan cepat      
60 
Banyaknya hasil kerja yang saya selesaikan dapat dilihat 
dari waktu kerja 
     
Handoko (1987 : 135) 
  
 
 
Lampiran 2 
1. Kepuasan Terhadap Pekerjaan 
Jumlah Pertanyaan 15 
Skor Terendah = 1 
Skor Tertinggi = 5 
Jumlah Skor Tertinggi = Skor Tertinggi X Jumlah Pertanyaan 
       = 5 X 15 = 75 (100%) 
Jumlah Skor Terendah = Skor Terendah X Jumlah Pertanyaan 
       = 1 X 15 = 15 
    =  X 100%  = 20 (20%) 
R = Skor Tertinggi – Skor Terendah   = 100 – 20 = 80% 
K = Puas Dan Tidak Puas ( 2 Kategori ) 
I  =   
I  =   = 40% 
Kriteria Penilaian = Skor Tertinggi – Interval = 100 – 40  = 60% 
Puas Jika Skor ≥ 60% 
Tidak Puas Jika Skor < 60% 
2. Kepuasan Terhadap Imbalan 
Jumlah Pertanyaan 11 
Skor Terendah = 1 
Skor Tertinggi = 5 
Jumlah Skor Tertinggi = Skor Tertinggi X Jumlah Pertanyaan 
  
 
 
       = 5 X 11 = 55 (100%) 
Jumlah Skor Terendah = Skor Terendah X Jumlah Pertanyaan 
       = 1 X 11 = 11 
    =  X 100%  = 20 ( 20%) 
R = Skor Tertinggi – Skor Terendah   = 100 – 20 = 80% 
K = Puas Dan Tidak Puas ( 2 Kategori ) 
I  =   
I  =   = 40% 
Kriteria Penilaian = Skor Tertinggi – Interval = 100 – 40  = 60% 
Puas Jika Skor ≥ 60% 
Tidak Puas Jika Skor < 60% 
3. Kepuasan Terhadap Supervisi Atasan 
Jumlah Pertanyaan 18 
Skor Terendah = 1 
Skor Tertinggi = 5 
Jumlah Skor Tertinggi = Skor Tertinggi X Jumlah Pertanyaan 
       = 5 X 18 = 90 (100%) 
Jumlah Skor Terendah = Skor Terendah X Jumlah Pertanyaan 
       = 1 X 18 = 18 
    =  X 100%  = 20 (20%) 
R = Skor Tertinggi – Skor Terendah   = 100 – 20 = 80% 
  
 
 
K = Puas Dan Tidak Puas ( 2 Kategori ) 
I  =   
I  =   = 40 
Kriteria Penilaian = Skor Tertinggi – Interval = 100 – 40  = 60 
Puas Jika Skor ≥ 60% 
Tidak Puas Jika Skor < 60% 
4. Kepuasan Terhadap Rekan Kerja 
Jumlah Pertanyaan 9 
Skor Terendah = 1 
Skor Tertinggi = 5 
Jumlah Skor Tertinggi = Skor Tertinggi X Jumlah Pertanyaan 
       = 5 X 9 = 40 (100%) 
Jumlah Skor Terendah = Skor Terendah X Jumlah Pertanyaan 
       = 1 X 9 = 9 
    =  X 100%  = 20 (20%) 
R = Skor Tertinggi – Skor Terendah   = 100 – 20 = 80% 
K = Puas Dan Tidak Puas ( 2 Kategori ) 
I  =   
I  =   = 40 
  
 
 
Kriteria Penilaian = Skor Tertinggi – Interval = 100 – 40  = 60 
Puas Jika Skor ≥ 60% 
Tidak Puas Jika Skor < 60% 
5. Kesempatan Promosi 
Jumlah Pertanyaan 10 
Skor Terendah = 1 
Skor Tertinggi = 5 
Jumlah Skor Tertinggi = Skor Tertinggi X Jumlah Pertanyaan 
       = 5 X 10 = 50 (100%) 
Jumlah Skor Terendah = Skor Terendah X Jumlah Pertanyaan 
       = 1 X 10 = 10 
    =  X 100%  = 20 (20%) 
R = Skor Tertinggi – Skor Terendah   = 100 – 20 = 80% 
K = Puas Dan Tidak Puas ( 2 Kategori ) 
I  =   
I  =   = 40 
Kriteria Penilaian = Skor Tertinggi – Interval  = 100 – 40  = 60 
Puas Jika Skor ≥ 60% 
Tidak Puas Jika Skor < 60% 
6. Kepuasan Kinerja Pegawai  
Jumlah Pertanyaan 60 
  
 
 
Skor Terendah = 1 
Skor Tertinggi = 5 
Jumlah Skor Tertinggi = Skor Tertinggi X Jumlah Pertanyaan 
       = 5 X 60 = 300 (100%) 
Jumlah Skor Terendah = Skor Terendah X Jumlah Pertanyaan 
       = 1 X 60 = 60 
    =  X 100%  = 20 (20%) 
R = Skor Tertinggi – Skor Terendah   = 100 – 20 = 80% 
K = Puas Dan Tidak Puas ( 2 Kategori ) 
I  =   
I  =   = 40 
Kriteria Penilaian = Skor Tertinggi – Interval  = 100 – 40  = 60 
Baik  Jika Skor ≥ 60%                                            Kurang Jika Skor < 60% 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Lampiran 3 
 
 
FREQUENCIES VARIABLES=US JK PDDK MS GJ 
  /ORDER=ANALYSIS. 
 
Frequencies 
Statistics 
  USIA JENIS KELAMIN PENDIDIKAN MASA KERJA GAJI 
N Valid 76 76 76 76 76 
Missing 0 0 0 0 0 
 
Frequency Table 
                             USIA 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 20-25 TAHUN 3 3.9 3.9 3.9 
20-35TAHUN 36 47.4 47.4 51.3 
36-45 TAHUN 33 43.4 43.4 94.7 
>46 TAHUN 4 5.3 5.3 100.0 
Total 76 100.0 100.0  
 
 
 
 
PENDIDIKAN 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SMA-D3 17 22.4 22.4 22.4 
S1 38 50.0 50.0 72.4 
S2 21 27.6 27.6 100.0 
Valid Total 76 100.0 100.0  
JENIS KELAMIN 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid LAKI-LAKI 30 39.5 39.5 39.5 
PEREMPUAN 46 60.5 60.5 100.0 
Total 76 100.0 100.0  
MASA KERJA 
  
 
 
 
 
 
GAJI 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid <Rp 1 JUTA 2 2.6 2.6 2.6 
Rp 1JUTA-Rp 5 JUTA 63 82.9 82.9 85.5 
RP 6 JUTA-Rp 10 JUTA 11 14.5 14.5 100.0 
Total 76 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1-10 TAHUN 26 34.2 34.2 34.2 
11-20 TAHUN 38 50.0 50.0 84.2 
21-30 TAHUN 11 14.5 14.5 98.7 
>30 TAHUN 1 1.3 1.3 100.0 
Total 76 100.0 100.0  
  
 
 
Lampiran 4 
 
 
FREQUENCIES VARIABLES=KTP KNRJ KTRK KTI KTPR KTA 
  /ORDER=ANALYSIS. 
 
Frequencies 
Statistics 
  
KEPUASAN 
TERHADAP 
PEKERJAAN KINERJA 
KEPUASAN 
TERHADAP 
REKAN KERJA 
KEPUASAN 
TERHADAP 
IMBALAN 
KESEMPATAN 
PROMOSI 
KEPUASAN 
TERHADAP 
SUPERVISI 
ATASAN 
NValid 76 76 76 76 76 76 
Missing 0 0 0 0 0 0 
 
Frequency Table 
KEPUASAN TERHADAP PEKERJAAN 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid PUAS 67 88.2 88.2 88.2 
TIDAK PUAS 9 11.8 11.8 100.0 
Total 76 100.0 100.0  
 
 
 
KEPUASAN TERHADAP REKAN KERJA 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid PUAS 68 89.5 89.5 89.5 
TIDAK PUAS 8 10.5 10.5 100.0 
Total 76 100.0 100.0  
 
 
KINERJA 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid BAIK 68 89.5 89.5 89.5 
KURANG 8 10.5 10.5 100.0 
Total 76 100.0 100.0  
  
 
 
KEPUASAN TERHADAP IMBALAN 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid PUAS 69 90.8 90.8 90.8 
TIDAK PUAS 7 9.2 9.2 100.0 
Total 76 100.0 100.0  
 
KESEMPATAN PROMOSI 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid PUAS 63 82.9 82.9 82.9 
TIDAK PUAS 13 17.1 17.1 100.0 
Total 76 100.0 100.0  
 
KEPUASAN TERHADAP SUPERVISI ATASAN 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid PUAS 71 93.4 93.4 93.4 
TIDAK PUAS 5 6.6 6.6 100.0 
Total 76 100.0 100.0  
 
KEPUASAN KERJA 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid PUAS 71 93.4 93.4 93.4 
TIDAK PUAS 5 6.6 6.6 100.0 
Total 76 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Lampiran 5 
 
 
CROSSTABS 
  /TABLES=KTP KTRK KTI KTPR KTA BY KNRJ 
  /FORMAT=AVALUE TABLES 
  /STATISTICS=CHISQ 
  /CELLS=COUNT TOTAL 
  /COUNT ROUND CELL. 
 
Crosstabs 
Case Processing Summary 
 Cases 
 Valid Missing Total 
 N Percent N Percent N Percent 
KEPUASAN TERHADAP 
PEKERJAAN * KINERJA 
76 100.0% 0 .0% 76 100.0% 
KEPUASAN TERHADAP 
REKAN KERJA * KINERJA 
76 100.0% 0 .0% 76 100.0% 
KEPUASAN TERHADAP 
IMBALAN * KINERJA 
76 100.0% 0 .0% 76 100.0% 
KESEMPATAN  PROMOSI * 
KINERJA 
76 100.0% 0 .0% 76 100.0% 
KEPUASAN TERHADAP 
SUPERVISI ATASAN * 
KINERJA 
76 100.0% 0 .0% 76 100.0% 
 
KEPUASAN TERHADAP PEKERJAAN * KINERJA 
Crosstab 
   KINERJA 
Total    BAIK KURANG 
KEPUASAN TERHADAP 
PEKERJAAN 
PUAS Count 64 3 67 
% of Total 84.2% 3.9% 88.2% 
TIDAK PUAS Count 4 5 9 
% of Total 5.3% 6.6% 11.8% 
Total Count 68 8 76 
% of Total 89.5% 10.5% 100.0% 
 
 
 
  
 
 
Chi-Square Tests 
 
Value df 
Asymp. Sig. (2-
sided) 
Exact Sig. (2-
sided) 
Exact Sig. (1-
sided) 
Pearson Chi-Square 21.979a 1 .000   
Continuity Correctionb 16.890 1 .000   
Likelihood Ratio 14.282 1 .000   
Fisher's Exact Test    .000 .000 
Linear-by-Linear Association 21.689 1 .000   
N of Valid Casesb 76     
a. 1 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,95. 
b. Computed only for a 2x2 table     
 
KEPUASAN TERHADAP REKAN KERJA * KINERJA 
Crosstab 
   KINERJA 
Total    BAIK KURANG 
KEPUASAN TERHADAP 
REKAN KERJA 
PUAS Count 64 4 68 
% of Total 84.2% 5.3% 89.5% 
TIDAK PUAS Count 4 4 8 
% of Total 5.3% 5.3% 10.5% 
Total Count 68 8 76 
% of Total 89.5% 10.5% 100.0% 
 
Chi-Square Tests 
 
Value df 
Asymp. Sig. (2-
sided) 
Exact Sig. (2-
sided) 
Exact Sig. (1-
sided) 
Pearson Chi-Square 14.792a 1 .000   
Continuity Correctionb 10.479 1 .001   
Likelihood Ratio 9.631 1 .002   
Fisher's Exact Test    .003 .003 
Linear-by-Linear Association 14.598 1 .000   
N of Valid Casesb 76     
a. 1 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,84. 
b. Computed only for a 2x2 table     
 
 
  
 
 
KEPUASAN TERHADAP IMBALAN * KINERJA 
Crosstab 
   KINERJA 
Total    BAIK KURANG 
KEPUASAN TERHADAP 
IMBALAN 
PUAS Count 62 7 69 
% of Total 81.6% 9.2% 90.8% 
TIDAK PUAS Count 6 1 7 
% of Total 7.9% 1.3% 9.2% 
Total Count 68 8 76 
% of Total 89.5% 10.5% 100.0% 
 
Chi-Square Tests 
 
Value df 
Asymp. Sig. (2-
sided) 
Exact Sig. (2-
sided) 
Exact Sig. (1-
sided) 
Pearson Chi-Square .116a 1 .734   
Continuity Correctionb .000 1 1.000   
Likelihood Ratio .106 1 .744   
Fisher's Exact Test    .557 .557 
Linear-by-Linear Association .114 1 .735   
N of Valid Casesb 76     
a. 1 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,74. 
b. Computed only for a 2x2 table     
 
KESEMPATAN PROMOSI * KINERJA 
 
Crosstab 
   KINERJA 
Total    BAIK KURANG 
KESEMPATAN  PROMOSI PUAS Count 57 6 63 
% of Total 75.0% 7.9% 82.9% 
TIDAK PUAS Count 11 2 13 
% of Total 14.5% 2.6% 17.1% 
Total Count 68 8 76 
% of Total 89.5% 10.5% 100.0% 
 
  
 
 
Chi-Square Tests 
 
Value df 
Asymp. Sig. (2-
sided) 
Exact Sig. (2-
sided) 
Exact Sig. (1-
sided) 
Pearson Chi-Square .393a 1 .531   
Continuity Correctionb .017 1 .896   
Likelihood Ratio .359 1 .549   
Fisher's Exact Test    .619 .413 
Linear-by-Linear Association .388 1 .533   
N of Valid Casesb 76     
a. 1 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1,37. 
b. Computed only for a 2x2 table     
 
KEPUASAN TERHADAP SUPERVISI ATASAN * KINERJA 
 
Crosstab 
   KINERJA 
Total    BAIK KURANG 
KEPUASAN TERHADAP 
SUPERVISI ATASAN 
PUAS Count 64 7 71 
% of Total 84.2% 9.2% 93.4% 
TIDAK PUAS Count 4 1 5 
% of Total 5.3% 1.3% 6.6% 
Total Count 68 8 76 
% of Total 89.5% 10.5% 100.0% 
 
Chi-Square Tests 
 
Value df 
Asymp. Sig. (2-
sided) 
Exact Sig. (2-
sided) 
Exact Sig. (1-
sided) 
Pearson Chi-Square .510a 1 .475   
Continuity Correctionb .000 1 1.000   
Likelihood Ratio .423 1 .516   
Fisher's Exact Test    .436 .436 
Linear-by-Linear Association .503 1 .478   
N of Valid Casesb 76     
a. 2 cells (50,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,53. 
b. Computed only for a 2x2 table     
 
  
 
 
Lampiran 6 
 
 
REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT KNRJ 
  /METHOD=ENTER KTP KTI KTRK KTPR KTA 
  /SAVE RESID. 
Regression 
Variables Entered/Removedb 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 KEPUASAN 
TERHADAP 
SUPERVISI 
ATASAN, 
KESEMPATAN 
PROMOSI, 
KEPUASAN 
TERHADAP 
PEKERJAAN, 
KEPUASAN 
TERHADAP 
IMBALAN, 
KEPUASAN 
TERHADAP 
REKAN KERJAa 
. Enter 
a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: KINERJA  
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .539a .290 .239 .237 
a. Predictors: (Constant), KEPUASAN TERHADAP SUPERVISI 
ATASAN, KESEMPATAN PROMOSI, KEPUASAN TERHADAP 
PEKERJAAN, KEPUASAN TERHADAP IMBALAN, KEPUASAN 
TERHADAP REKAN KERJA 
b. Dependent Variable: KINERJA  
 
  
 
 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1.603 5 .321 5.718 .000a 
Residual 3.924 70 .056   
Total 5.526 75    
a. Predictors: (Constant), KEPUASAN TERHADAP SUPERVISI ATASAN, KESEMPATAN 
PROMOSI, KEPUASAN TERHADAP PEKERJAAN, KEPUASAN TERHADAP IMBALAN, 
KEPUASAN TERHADAP REKAN KERJA 
b. Dependent Variable: KINERJA     
 
 
 
 
Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value .79 1.53 1.08 .146 76 
Residual -.516 .949 .000 .229 76 
Std. Predicted Value -1.951 3.074 .000 1.000 76 
Std. Residual -2.179 4.008 .000 .966 76 
a. Dependent Variable: KINERJA    
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .793 .145  5.479 .000 
KEPUASAN TERHADAP 
PEKERJAAN 
.465 .112 .557 4.154 .000 
KEPUASAN TERHADAP 
IMBALAN 
-.152 .120 -.163 -1.266 .210 
KEPUASAN TERHADAP 
REKAN KERJA 
.118 .168 .118 .701 .485 
KESEMPATAN  PROMOSI -.105 .086 -.147 -1.227 .224 
KEPUASAN TERHADAP 
SUPERVISI ATASAN 
-.067 .133 -.062 -.504 .616 
a. Dependent Variable: KINERJA     
  
 
 
Lampiran 7 
DOKUMENTASI  
 
    
Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Takalar        Pengisian kuesioner oleh pegawai 
 
     
      Pengisian kuesioner oleh pegawai        Pengisian kuesioner oleh pegawai 
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